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INDICACOES DE LEITURA

A presente dissertacao é escrita de acordo com o novo acordo ortografico, com excecédo
da citacdo de excertos de obras em que 0s mesmos se encontram escritos em concordancia
com o antigo acordo.

Todos os artigos referidos nesta dissertagdo sem indicacdo do diploma legal a que
pertencem dizem respeito ao atual Cdodigo do Trabalho em vigor, Lei n.° 7/2009, de 12
de fevereiro.

Foi tomada em consideracdo doutrina, jurisprudéncia e documentacao disponivel online
até 08/01/2022. Todos os sitios da internet mencionados na presente dissertacao estavam
disponiveis naquela data.

Toda a jurisprudéncia citada deve ser entendida como disponibilizada e consultada em:
www.dgsi.pt.


http://www.dgsi.pt/
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INTRODUCAO

A presente dissertacao, elaborada no &mbito do Mestrado Forense, tem por principal
objetivo identificar as principais dificuldades interpretativas das normas respeitantes a
alguns dos direitos consagrados na subseccéo 1V da secc¢éo 1, enquadrada no Capitulo |
pertencente ao Titulo Il do Livro I do CT (Arts. 33.° a 65.°), denominada Parentalidade
— gue tém em vista a promocdo de uma melhor conciliacdo da atividade laboral e familiar
dos trabalhadores—, procurando-se resposta para alguns dos problemas que, a este
respeito, tém vindo a colocar-se, na pratica.

Mais precisamente, o tema em analise pretende responder a seguinte questdo: ndo
obstante o disposto na legislacdo nacional, serdo 0s mecanismos existentes
verdadeiramente promotores de uma maior flexibilidade da atividade laboral e,
consequentemente, de uma melhor conciliacdo entre a vida profissional e familiar de
trabalhador com responsabilidades familiares?

A escolha do tema teve por base dois principais aspetos. Em primeiro lugar, o
interesse pessoal pelo aprofundamento das matérias relacionadas com o exercicio de
responsabilidades familiares por parte dos trabalhadores; em segundo lugar, o contacto
profissional regular com tais questdes, nomeadamente, assessorando pedidos de horério
flexivel, prestando esclarecimentos acerca da aplicacdo do regime de teletrabalho por
parte da mesma categoria de trabalhadores, a par do acompanhamento de profissionais
que, no essencial, procuram instrumentos que proporcionem maior flexibilidade na gestdo
da sua atividade laboral e uma mais facil conciliacdo com todas as restantes tarefas que
tém a cargo na sua vida pessoal e familiar.

Atendendo ao objetivo proposto, a presente dissertacao tera como ponto de partida
0 enguadramento do principio da conciliagdo entre a vida profissional e familiar do
trabalhador, que se apresenta como o “pano de fundo” de todos 0s mecanismos que iremos
abordar.

Em seguida, procederemos a uma breve andlise da Diretiva n.° 2019/1158 do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019, com especial mencdo ao
respetivo &mbito subjetivo e as novidades implicadas face a legislacdo nacional em vigor.

Posteriormente, com a certeza de que varios aspetos ficardo por abordar —
atendendo, desde logo, aos limites impostos a extensdo deste trabalho —, far-se-4 uma
enunciacao dos instrumentos conciliadores da vida profissional e familiar do trabalhador

em trés categorias.



Em primeiro lugar, trataremos das “Auséncias ao trabalho por motivos atinentes a
familia”, aqui se enquadrando as dispensas, faltas e licencas. Em segundo lugar, dos
“Regimes especiais de tempo de trabalho por motivos ligados a familia”, em que se
incluem o regime de horério flexivel e o de reducdo de horario de trabalho. Por dltimo,
faremos mencdo a modalidades contratuais especificas, que atendem ao propdsito de
melhor conciliagdo entre a vida profissional e familiar do trabalhador, nomeadamente o
contrato de trabalho a tempo parcial e o contrato teletrabalho.

Atenta a extensdo e complexidade inerente a cada um destes temas, nao se afigura
possivel proceder, nesta dissertacdo, a uma analise integral de cada um, pelo que
elegemos instrumentos representativos de tais categorias e neles centraremos o presente
estudo. Assim, comecaremos por abordar, quanto as auséncias ao trabalho por motivos
atinentes a familia, o direito a dispensa para amamentacao e as questdes praticas com que
os trabalhadores tém sido defrontados aquando da aplicacdo de um tal regime.

Assim, comecaremos por abordar, quanto as auséncias ao trabalho por motivos
atinentes a familia, o direito a dispensa para amamentacéo e as questdes praticas com que
os trabalhadores tém sido defrontados aquando da aplicacdo de um tal regime.

De seguida, no @mbito da segunda categoria, trataremos do direito ao horéario
flexivel, incidindo, em especial, nas lacunas e dificuldades interpretativas inerentes a um
tal procedimento.

Abordaremos ainda o regime de teletrabalho, mais precisamente as recentes
alteracdes legislativas introduzidas ao CT pela Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro.

Por fim, analisaremos a importancia e necessidade destes mecanismos legais,
enquanto catalisadores da produtividade dos trabalhadores com responsabilidades
familiares. A presente dissertacdo ndo consubstancia, pois, uma analise exaustiva de todos
os mecanismos de flexibilizacdo da atividade do trabalhador com responsabilidades
familiares. Antes procurard abordar as questBes consideradas essenciais ao
enquadramento do tema e algumas das dificuldades préaticas e interpretativas suscitadas.



I PRINCIPIO DA CONCILIACAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E
FAMILIAR: evolugéo internacional, europeia e nacional

O tempo de trabalho “traduz o periodo durante o qual o trabalhador esta adstrito
a execugdo da sua atividade laboral ou se encontra disponivel para essa execugdo™. A
delimitacdo do conceito € imprescindivel para que se perceba que o trabalhador ndo est4,
nem deve estar, sempre disponivel para o trabalho, uma vez que “(...) a prestacdo de
trabalho ndo pode invadir totalmente a vida pessoal do trabalhador: é necessario que
(...) esteja limitada a parte do trabalho na vida do individuo (...)?, nomeadamente por
uma questdo de “(...) protecdo da vida e da integridade fisica e psiquica das pessoas que
trabalham”®.

E neste ambito que surge um dos principios gerais e orientadores do regime juridico
do tempo de trabalho: o principio da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar.

A Recomendagdo n.° 165 da OIT de 1981 foi um dos primeiros instrumentos
juridicos a abordar o principio da conciliacdo entre a vida profissional e vida pessoal e
familiar, referindo no ponto 17 que “Devem ser tomadas todas as medidas compativeis
com as condic¢bes e as possibilidades nacionais e com os legitimos interesses de outros
trabalhadores, para assegurar que as condigdes de emprego permitam a trabalhadores
com encargos de familia conciliar seu emprego e esses encargos (...)""; € no ponto 18 al.
b) que “Especial atengdo deve ser dispensada a medidas gerais para melhorar as
condicdes de trabalho e a qualidade de vida no trabalho, inclusive medidas que visem:
adotar mais flexibilidade na organizacdo dos hordarios de trabalho (...)”*. Também a
Convengéo n.° 156 da OIT, do mesmo més e ano, ratificada por Portugal® seguiu a mesma
linha. Veja-se o art. 3.2, que refere que cada Estado “(...) deve, entre os seus objectivos
de politica nacional, ter em vista permitir as pessoas com responsabilidades familiares e

que ocupem ou desejem ocupar um emprego que exer¢cam o seu direito de o0 ocupar ou

1 Cf. RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Tratado de Direito do Trabalho. Parte II- Situacdes Laborais
Individuais. 72 ed. Coimbra: Almedina. 2019, p. 381.

2 FERNANDES, Anténio Monteiro, Direito do Trabalho. 202 ed. Coimbra: Almedina. 2020, pp. 492 e 493
3 lbidem, p. 493.

4 Ainda que ndo crie quaisquer obrigacOes juridicas nem esteja aberta a ratificagdo, a Recomendagio
destina-se a orientar a politica, a legislacdo e os atos dos Estados. Disponivel em:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:::NO:12100:P12100 INSTRUMENT 1D:312503 .
5 Ratificada no ano 1984, vinculando Portugal a tal instrumento juridico. Cf. Decreto do Governo n.° 66/84.
Disponivel em: https://files.dre.pt/1s/1984/10/23600/31683176.pdf.



https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12100:::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312503
https://files.dre.pt/1s/1984/10/23600/31683176.pdf

de o obter sem serem alvo de discriminacéo e, tanto quanto possivel, sem conflito entre
as suas responsabilidades profissionais e familiares.”®

O principio em causa surgiu na ordem juridica comunitaria a proposito de duas
tematicas: (i) seguranca e saude no trabalho (Diretiva n.° 92/85/CEE do Conselho, de 19
de outubro de 1992); e (ii) igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e
mulheres trabalhadores (Diretiva n.° 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho
de 5 de julho de 2006). A Diretiva n.° 92/85/CEE, sobre a seguranca e salde das
trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes, apesar de indiscutivelmente relevante, dado
que considerou, pela primeira vez, a importancia da parentalidade na vida dos
trabalhadores e a protecdo da seguranca e da salde destas trabalhadoras com o objetivo
de ndo as desfavorecer no mercado de trabalho’, como explica ROSARIO PALMA
RAMALHO, rapidamente se revelou insuficiente do ponto de vista da conciliacdo da vida
profissional com a vida familiar.2 Na verdade, a diretiva em causa apenas tutelava a
maternidade no &mbito da gravidez e no tempo do puerpério, deixando de fora a tutela da
maternidade apos esse periodo inicial.

Foi entdo que, em 1996, surgiu a Diretiva n.° 96/34/CE de 3 de junho, com o
objetivo de zelar pela “tutela dos direitos inerentes a paternidade e a assisténcia aos
filhos no contexto laboral®, nomeadamente através da licenca parental.

Em 2010, este instrumento foi substituido pela Diretiva 2010/18/UE de 8 de marco,
que, na clausula 6.2, referia: “A fim de promover uma melhor conciliagdo entre vida
profissional e familiar, os Estados-Membros e/ou os parceiros sociais tomam as medidas
necessarias para garantir que os trabalhadores, ao regressarem da licenca parental,
possam solicitar alteracBes ao respectivo horario laboral e/ou organizacdo do trabalho
durante um periodo determinado. Os empregadores devem considerar e dar resposta a
pedidos deste tipo, tendo em conta as suas necessidades e as dos trabalhadores.” Foi, na
verdade, esta a Diretiva que colocou fim a ideia segundo a qual o principio da conciliacdo
da vida profissional com a vida familiar passaria apenas pelo gozo de licencgas parentais.

® Disponivel em:

http://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/convencao 156 oit_responsa
bilidades familiares.pdf.

7 Disponivel em:
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:319921 0085&from=EN

8 RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Tratado de Direito do Trabalho. Parte IV- Contratos e Regimes
Especiais. 1% ed. Coimbra: Almedina. 2019, p.231

® Idem - Tratado de Direito do Trabalho. Parte Il, ob. cit., p.385.



http://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/convencao_156_oit_responsabilidades_familiares.pdf
http://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/convencao_156_oit_responsabilidades_familiares.pdf
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:31992L0085&from=EN

Recentemente, a Diretiva 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20
de junho de 2019, que revogou a Diretiva 2010/18/UE, procedeu ao refor¢o da tutela da
parentalidade e ao alargamento das medidas de conciliagdo entre a vida familiar e
profissional do trabalhador, nomeadamente através do direito ao gozo de determinados
regimes de trabalho flexiveis, como séo o teletrabalho, o horéario flexivel e a reducdo de
horario. Para além de tais regimes, como avanga CATARINA CARVALHO, “(...) this
Directive broadens the concept of reconciliation, strengthens the existing conciliation
rights, introduces new rights and strongly contributes to an integrated perspective on the
issues of gender equality and work-life balance”**.

Ja na ordem juridica interna, o principio em causa encontra-se constitucionalmente
consagrado no art. 59.%, n.° 1, al. b) da CRP, que determina que todos os trabalhadores
tém direito a “organizacao do trabalho em condi¢6es socialmente dignificantes, de forma
a facultar a realizacéo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade profissional com
a vida familiar” e no art. 67.%, n.° 2, al. h) da CRP, que impde ao Estado o dever de
“promover, através da concertacdo das varias politicas setoriais, a conciliacdo da
atividade profissional com a vida familiar”.

No sentido de dar cumprimento a estas imposicfes da CRP e refletindo a
importancia do tema para a ordem juridica interna, o atual CT, na Subseccdo IV supra
referida’?, dedicada a Parentalidade, consagra, no art. 33.% n.° 1, a maternidade e
paternidade como “um valor social eminente”'®, prevendo diversos mecanismos de
conciliacdo que podem ser gozados pelos trabalhadores que se incluam na categoria de
pais, mdes ou, relativamente a certos direitos, quaisquer outras pessoas desde que
previstas no art. 64.%, n.° 1. Para além da Subsecc¢éo 1V, o CT alude ainda a este principio
no art. 127.°, n.° 3, onde esclarece que o empregador deve “(...) proporcionar ao
trabalhador condicGes de trabalho que favorecam a conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar e pessoal.” e no art. 212.%, n.° 2, al. b), que prevé ao que
o empregador deve atender, nomeadamente aquando da elaboracdo do horario de
trabalho.

10vd. art. 9.° da Diretiva.

11 CARVALHO, Catarina de Oliveira. Reconciling professional and family life for promoting gender
equality in Portugal: some considerations and prospects in the light of the new Directive 2019/1158 on
work-life balance for parents and carers. Revue de Droit Comparé du Travail et de la Sécurité Sociale, n.°
4, 2020, p.99. Disponivel em: https://journals.openedition.org/rdctss/826.

2vd. p.1

13 Reflexo, alias, da sua consagragdo como tal ja no art.68.%, n.° 2 da CRP

10
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Apesar destas referéncias, dispersas pelo CT, € na referida subseccéo IV que se
encontram os principais mecanismos de que os trabalhadores progenitores ou outros (cf.

a extensdo promovida no art. 64.°), podem gozar a fim de uma melhor conciliacéo.

1. AMBITO SUBJETIVO DA DIRETIVA (UE) 2019/1158

A Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho
de 2019%, relativa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores reflete, tal como a propria denominacdo indicia, ndo s6 a
preocupacao ja revelada anteriormente com a conciliacdo do trabalho com a vida familiar
dos trabalhadores que sdo progenitores, mas também uma preocupacao crescente com as
“alteracdes demograficas, nomeadamente os efeitos do envelhecimento da populagdo”
(Considerando 6) e com o aumento dos “cuidados informais” (Considerando 7) e, como
tal, com a conciliacdo do trabalho com a vida familiar dos trabalhadores qualificados
como cuidadores.

Bem sabemos que a conciliagdo entre a vida profissional e familiar dos
trabalhadores é uma questdo com interesse para toda a sociedade, uma vez que, a dado
momento das nossas vidas podera surgir a necessidade do gozo de licenca parental ou de
uma falta ao trabalho para prestar assisténcia a filho ou para cuidar de um ascendente ou
de um outro familiar que necessite de assisténcia. Assim, e ainda que seja comum
associarmos ao principio da conciliacdo entre a vida profissional e familiar do trabalhador
a vertente da parentalidade — como, alias, € evidenciado pela designacdo da referida
subseccdo IV —, a Diretiva apresenta, e bem, uma nova vertente deste principio,
relacionada com os cuidadores.

Nos termos do art. 3.%, n.° 1, al. d), este instrumento juridico introduz o conceito de
“cuidador” e define-o como o “(...) trabalhador que presta cuidados pessoais ou apoio
a um familiar ou a uma pessoa que vive no mesmo agregado familiar (...) e que necessita
de cuidados ou apoios significativos (...)” com o objetivo de o equiparar aos
trabalhadores progenitores e de Ihe conceder os mesmos direitos, nomeadamente o direito
a utilizar regimes de trabalho flexiveis (cf. art. 3., n.° 1, al. f).

Ora, se admitimos um certo adiantamento da legislacdo portuguesa face a europeia

no que concerne a conciliagdo da vida profissional com a familiar quanto aos direitos

14 A que nos referiremos daqui em diante apenas como “Diretiva”. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158&from=PT
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atribuidos aos progenitores®®, 0 mesmo ja néo se passa quanto aos direitos conferidos aos
cuidadores.

Atendendo as necessidades que se faziam sentir ha ja alguns anos no nosso pais*®,
foi aprovado, ja tarde, o ECI, pela Lei n.° 100/2019, de 6 de setembro.

Nos termos do art. 2.° do ECI, existem duas modalidades de cuidador: o cuidador
informal principal e cuidador informal ndo principal. Neste ambito, apenas iremos
abordar o conceito de cuidador informal ndo principal uma vez que este, ndo obstante
cuidar e acompanhar a pessoa cuidada de forma regular, ndo o faz em regime de
permanéncia e pode continuar a prestar respetiva atividade laboral, sendo remunerado em
conformidade. Assim, e atendendo a que néo fica impedido de trabalhar, este cuidador
carece de tutela laboral, havendo sido nesse sentido que o legislador impds, no art. 14.°
da Lei n.° 100/2019, de 6 de setembro, que se procedesse a esse refor¢o de protecao,
nomeadamente através da “adequacdo de normas ja existentes relativas ao regime
laboral que lhes é aplicavel.”. Nesta senda, foi publicado, em 10 de janeiro de 2022, o
Decreto Regulamentar n.° 1/2022, cujo art. 43.° remete para legislacdo especifica, até a
data por aprovar, que devera incluir, entre outros aspetos que reforcem a protecéo laboral
do cuidador informal, um regime proprio de faltas, licencas e organizacdo dos tempos de
trabalho'’.

Ora, atentas as disposi¢des da Diretiva, nomeadamente a inclusdo desta categoria
de trabalhadores como titulares de direito a regimes flexiveis e tendo também em
consideracdo a necessidade de o ordenamento juridico portugués legislar sobre uma tal
matéria, foi publicada recentemente, em separata no BTE n.° 33, de 29 de outubro de
2021, proposta de lei que procede a alteracdo da legislacdo laboral no ambito da Agenda

do Trabalho Digno e de Valorizagdo dos Jovens no Mercado de Trabalho'® ai se

15 Veja-se, nomeadamente, que o nimero de dias de licenca parental exclusiva a que o progenitor nio
gestante tem direito & luz do art. 43.° é de 20 dias Uteis obrigatérios, o dobro do nimero de dias previsto no
art.4.° da Diretiva para a mesma licenca. Cf. CARVALHO, Catarina de Oliveira. Reconciling professional
and family life for promoting gender equality in Portugal: some considerations and prospects in the light
of the new Directive 2019/1158 on work-life balance for parents and carers, ob.cit., p.101

16 Uma vez que o indice de envelhecimento e de dependéncia de idosos tem vindo a aumentar
constantemente desde o século passado.

17 Como veremos no (ltimo capitulo deste estudo, sendo, nomeadamente, o regime de teletrabalho previsto
no CT aplicavel a esta categoria de trabalhadores, nos termos do art. 166.°-A, n.° 5, ndo se compreende a
necessidade do legislador em pretender criar um regime proprio para o0 gozo de tais direitos por parte destes
trabalhadores.

18 Disponivel em: https://www.portugal.gov.pt/download-
ficheiros/ficheiro.aspx?v=%3d%3dBQAAAB%2bL CAAAAAAABAAZNDI2ZMgUAmMp2vnQUAAAAY
3d. e em http://bte.gep.mtsss.gov.pt/separatas/sep33 _2021.pdf.
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incluindo, no art.15.°, a previsdo de varios direitos e garantias de cuidadores informais
nao principais.

Ainda que o futuro de uma tal proposta seja ainda incerto'®, a verdade é que como
referido por JOANA VASCONCELOS, no ambito das IV Jornadas de Direito do
Trabalho de Ponta Delgada, realizadas nos dias 2 e 3 de dezembro de 2021, “(...) quanto
a este relevante acervo de medidas (...) que em sede de conciliagdo entre trabalho e vida
privada e familiar versam o cuidador informal, (...) mostra[-se] altamente provavel a
sua futura adogdo, nos termos em que estdo conformados na proposta de lei, com ou sem
alteracoes ”. E assim porquanto “estas medidas e solucGes dao execucdo a uma vertente
decisiva do ECI, aprovado ja entre nds em 2019, e transpdem também quanto a este ponto
ajareferida Diretiva 2019/1158, que sendo de 2019, o seu prazo de transposicao termina
a 2 de agosto de 2022 (...)"%.

N&o obstante a importancia de tal iniciativa legislativa, uma vez que os artigos
101.°-A a 101.°-G atribuem aos cuidadores informais, nomeadamente, o direito aos
regimes de trabalho flexiveis e o direito a uma licenga, transpondo assim parte da Diretiva
para 0 ordenamento juridico portugués, certo é que a insercdo de tais artigos no CT, da
forma como se encontra previsto na proposta de lei, ndo nos parece a mais correta do
ponto de vista sistemético. Note-se que o conteldo dos mesmos se apresenta apenas como
uma nova dimensdo do principio da conciliacdo, alargando-o a esta categoria de
trabalhadores e, como tal, deve, a nosso ver, a sua insercao ser feita, na subseccéo IV.

Tal como avanca JOANA VASCONCELQS, ainda que os artigos referidos estejam
apenas contidos numa proposta de lei, sendo, por isso, ainda indefinido o que ird,
efetivamente, resultar acolhido, os resultados eleitorais recentes elevam a probabilidade
de uma tal solucdo ser transposta para o CT. Assim, dispondo os arts. 101.°- C e 101.°-D
acerca da aplicacdo do regime de trabalho a tempo parcial e horario flexivel aos
trabalhadores a quem tenha sido reconhecido o E.C.1, desde j& se concebe que um regime
muito idéntico ao de horario flexivel previsto nos arts. 56.° e 57.°, e que iremos abordar

nesta dissertacdo, podera, em breve, vir a ser gozado também por estes trabalhadores.

1% Uma vez que Assembleia da Republica foi dissolvida em 5 de dezembro de 2021 e o destino de muitas
das solucBes legislativas apresentadas € incerto.

20 Disponivel na pagina oficial da Direcdo Regional de Qualificagdo Profissional e Emprego na rede social
Facebook, em: https://www.facebook.com/drgpemprego/videos/570090880762350 . Assistido em
08/12/2021.
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I1l.  MECANISMOS DE FLEXIBILIZACAO DA ATIVIDADE LABORAL

Atualmente sdo varios os direitos que se encontram previstos no CT com a
finalidade comum de promocdo de uma melhor conciliacdo entre a vida familiar e
profissional de trabalhador com responsabilidades parentais.

Contudo, atento o que foi referido, a Subsec¢do IV (“Parentalidade”) ja se encontra
desatualizada face ao &mbito subjetivo de tutela que a Diretiva preconiza, face a inclusao,
no conjunto de trabalhadores protegidos, dos cuidadores, conforme o disposto no art. 3.°
n.°1al. d) da Diretiva. Antevendo-se alteracdo legislativa que proceda a uma tal extensao,
admite-se que uma tal Subseccdo venha a acolher uma designacéo abrangente, como seja,

por exemplo, “Responsabilidades Familiares?*.

1. DISPENSA PARA AMAMENTACAO/ALEITACAO (arts. 47.0 e 48.9)

No ambito das medidas legalmente consagradas que potenciam o equilibrio entre a
vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores, estdo previstas, desde logo, as
auséncias ao trabalho motivadas por necessidades ligadas a familia, nomeadamente,
faltas, dispensas e licengas.

Né&o obstante a auséncia de uma clara delimitacdo concetual entre as figuras, ha algo
que partilham: conforme indicado por RITA CANAS DA SILVA, em reflexdo reservada
a hipoteses suspensivas, ainda que traduzidas numa auséncia do dever de prestar a
atividade laboral, “(...) as situacdes de suspenséo por parentalidade ndo constituem, na
sua maioria absoluto impedimento a execuc&o do acordado (...)”??, o que se verifica, na
verdade, ¢ “(...) a prevaléncia de valores estruturantes do ordenamento que motiva
desconsiderar a natureza absoluta do impedimento e o operar da suspenséo, ainda que
em rigor o trabalhador ndo se encontre impedido de exercer a actividade contratada 3.

Como bem se sabe, 0 nascimento ou a adocao (quando precoce) de um filho acarreta
consigo a responsabilidade bésica e elementar de providenciar o suprimento das

necessidades fisioldgicas do mesmo.

2L vd., no entanto, arts. 55.° e 56.°. N&o obstante a sua redac&o se referir apenas a progenitores de filhos até
12 anos, incorporam ja na sua epigrafe a expressdo “trabalhadores com responsabilidades familiares”.

22 SILVA, Rita Canas da - Suspensdo Laboral: Auséncia temporaria da prestacdo de trabalho. Tese de
Doutoramento. Coimbra: Almedina. 2017, p.527.

23 |bidem, p.530.
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Atendendo & Hierarquia das Necessidades de ABRAHAM MASLOW? as
caréncias basicas fisiologicas constituem a base da pirdmide das necessidades e nela se
incluem, a alimentacéo, a respiragao, 0 sono, a excregao entre outras. Ora, numa primeira
fase da vida humana, a alimentacao concretiza-se precisamente através da amamentacéao
ou aleitacio®.

N&o obstante a “maioria dos profissionais ser favoravel ao aleitamento materno
considerando-o como a melhor forma de alimentar”?® nos primeiros meses de vida,
nomeadamente porgue favorece o desenvolvimento do bebé e reforca o vinculo afetivo
mée-filho, a verdade é que a mesma nem sempre acontece. Neste sentido, e por ser
considerada uma necessidade bésica de sobrevivéncia do ser humano nos primeiros
tempos de vida, desde cedo o Direito do Trabalho reconheceu a necessidade de alocacéo
de tempo a amamentacéo ou aleitacéo.

No ambito internacional, mais precisamente das Convencgdes da OIT, surgiu tal
direito em 1919, por forga da Convengdo n.° 3 de 28 de novembro. Foi sendo reiterado
nas diversas Convencdes subsequentes, encontrando-se hoje previsto igualmente no art.
8.2, n.° 3 da CSE, onde é indicado que as Partes devem comprometer-se “A assegurar as
maes que aleitem os seus filhos pausas suficientes para esse fim”.

No que ao Direito nacional concerne, o direito a dispensa para amamentacao foi
consagrado originariamente no DL de 14 de abril de 1891, “cujo art.23.° determinava que
as maes tinham a possibilidade de, durante o horario de trabalho, se deslocarem as
cresces para amamentar os seus bebés”?’. Em 1984, com a aprovacio da Lei n.° 4/84 de
5 de abril (RPMP) e ja numa aproximacdo a redacdo atual, o legislador consagrou, no
art.12.°, n.° 2 o direito de dispensa ao trabalho em dois periodos distintos do dia, com a

24 SOUSA, Lourenco de Sales Parente Silva de - Equipas Comerciais Do Mercado B2b Pme: Um
Instrumento De Medicdo Da Motivacao. Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtencéo do
grau de Mestre em Gestdo de Empresas, Lisboa: ISCTE. 2018, pp.9 e 10. Disponivel em:
https://repositorio.iscte-iul.pt/bitstream/10071/18737/4/master_lourenco_silva_sousa.pdf

% Como refere VAZ MARECOS, “O conceito de amamentagdo refere-se ao ato de extracgdo do leite
materno diretamente da mama (...)”, e como tal, s6 podera ser desempenhado pela trabalhadora lactante;
“Ja o conceito de a aleitacdo refere-se a ingestao de leite pelo filho, diretamente ou através de biberao ou
copo (...)” e, como tal, diz respeito a aleitagdo ndo materna, que pode ser executada por qualquer um dos
progenitores. Cf. “Anotacdo ao art.47.° do Codigo do Trabalho”, in MARECOS, Vaz Diogo. Cddigo do
Trabalho Anotado, 2.2 ed. Coimbra: Coimbra Editora, 2012. p. 160.

26 ORFAO, Adelaide; GOUVEIA, Cristina. Apontamentos de anatomia e fisiologia da lactac&o in Revista
Portuguesa De Medicina Geral E Familiar, Vol.25 n.° 3, maio, 2009, p.1. Disponivel em:
https://www.rpmaf.pt/ojs/index.php/rpmgf/article/view/10631/10367.

27 SANTOS, Margarida Sequeira - “Incidéncias Jus-Laborais da Maternidade”. Tese de Mestrado em
Direito das Empresas, Lisboa: Escola de Ciéncias Sociais € Humanas do ISCTE. 2015, p. 44. Disponivel
em: http://carlospintodeabreu.com/public/files/incidencias_jus laborais_da_maternidade.pdf.
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duracdo maxima de uma hora cada, para as maes que, comprovadamente, amamentassem
os seus filhos até os mesmos completarem um ano de idade.

O CT de 2003 incluiu pela primeira vez o conceito de aleitagcdo no n.° 3 do art. 39.°,
atribuindo o direito de dispensa ao trabalho para aleitacdo a ambos o0s progenitores, uma
Vez que, ao contrario da amamentacao, por razdes bioldgicas, ndo havia razao para o vedar
ao progenitor masculino.

Por seu turno, o atual art. 47.° consagra, no n.° 1, a dispensa para amamentacéo e,
no n.° 2, a dispensa para aleitacdo, podendo esta Gltima ser assumida apenas por um dos
progenitores ou pelos dois.

Outra das diferencas tem que ver com a duragdo do gozo deste direito. O n.° 1 prevé
como limite temporal da dispensa para amamentagdo “0 tempo que durar a
amamentagao”, consagrando o n.° 2 que um tal direito apenas pode ser exercido “até o
filho perfazer um ano”. Pode questionar-se se, numa situacdo em que seja biologicamente
impossivel amamentar ndo havera uma diferenca injustificada de tratamento entre os dois
trabalhadores, contudo, tal divida dissipa-se atendendo a prépria natureza das coisas, uma
vez que no caso da aleitacdo, qualquer pessoa pode fazé-lo e, ainda que a alimentagdo nos
primeiros meses una e intensifique a relacdo progenitor-descendente, a verdade é que tal
efeito € uma decorréncia e ndo o principal objetivo desta dispensa.

Quanto ao procedimento inerente ao gozo do direito em causa, 0 progenitor dispde
de um prazo de dez dias face ao inicio do gozo da dispensa para comunicar ao empregador

uma tal circunstancia, conforme previsto no art. 48.°.

1.1. Razoabilidade do requisito previsto no art. 47.%, n.° 2

Em primeiro lugar, pode ser questionada a razdo de ser do requisito imposto pelo
legislador relativamente a necessidade de gue “ambos 0s progenitores exer¢cam atividade
profissional” nos termos do n.° 2 do art. 47.° e da al. d) do n.° 2 do art. 48.°. Tal requisito
surge replicado a respeito do exercicio de outros direitos previstos na Subsec¢do
(“Parentalidade”), nomeadamente nos arts. 40.%, n.° 8, 49.°n.° 5, al. b), 54.%, n.° 2, entre
outros.

Ora, ndo cremos que a uma tal exigéncia corresponda justificacdo plausivel, ja que
coloca 0 gozo do direito de um dos progenitores dependente do exercicio ou ndo de
atividade profissional, pelo outro. Mais, ndo se afigura compreensivel que o legislador

tenha pretendido fazer depender o exercicio de um direito inerente a necessidades basicas
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de um ser humano (ser alimentado) da condi¢do de ambos 0s progenitores exercerem uma
atividade profissional, para que possa ser gozado por qualquer um deles.

Ainda que se compreenda o raciocinio que possa ter sido realizado pelo legislador,
no sentido de ndo haver necessidade de o progenitor trabalhador gozar deste direito se o
outro progenitor ndo exercer atividade profissional, a verdade é que nem sempre uma tal
I6gica procede. Em situacdo de aleitacdo, pode, na verdade, suceder que o progenitor que
ndo exerca atividade profissional ndo tenha capacidade para o exercicio de um tal direito,
nomeadamente por padecer de uma doenca incapacitante, ou simplesmente, e no limite,
por ndo se disponibilizar a fazé-lo.

Entendemos, pois, que esta condi¢do ndo se coaduna com o respeito pela liberdade
e autonomia na gestdo das familias, devendo, ao invés, ser dada liberdade de opcao aos

progenitores.

1.2. Comprovagéo da situagdo de amamentagéo

Nos termos do art. 48.%, n.° 1, primeira parte, até o bebé perfazer um ano de idade, ndo
é exigivel qualquer prova por parte da progenitora que demonstre que ainda amamenta.
Situacdo diversa é a prevista na segunda parte do mesmo nimero, uma vez que, no
caso de a amamentacdo se estender “para além do primeiro ano de vida do filho”, deve a
progenitora entregar ao empregador um atestado medico que confirme uma tal situacéo.
Contudo, e ainda que esteja prevista esta exigéncia, sdo varias as vezes em que 0S
empregadores desconfiam da veracidade de tais atestados, tendo j& ocorrido situagcdes em
que foram abusivamente exigidas provas fisicas que evidenciassem o estado de
amamentacdo?®. Uma dessas situacdes, ocorrida em 2015, em que foi imposto a
profissionais de enfermagem prova fisica de que amamentavam, determinou reflexdo
sobre a tematica, incluindo acerca da auséncia de um limite maximo para o0 gozo da
dispensa de amamentacdo. Na verdade, o facto de a legislacdo laboral néo fixar qualquer
limite, abre caminho para uma série de abusos por parte de trabalhadores sem que o
pressuposto para 0 gozo de tal dispensa esteja preenchido. Urge, pois, refletir acerca dos
meios de que as entidades empregadoras dispdem para o controlo destas situacdes.
MARGARIDA SANTOS sugere que uma possivel solugdo para tal problema assenta

na “(...) possibilidade de o empregador solicitar um novo atestado médico, desta vez

28 |bidem, p.45.
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designando médico da sua confianca para esse efeito”?. Ou seja, deve o CT, na hipotese
de o empregador desconfiar da veracidade do atestado médico que lhe seja apresentado,
passar a prever a possibilidade de requisi¢cdo de junta médica designada pela entidade
empregadora. A Autora vai ainda mais longe, sugerindo a “(...) previsdo legal da
possibilidade de realizacdo de andlises sanguineas para verificar a concentracdo de
prolactina no sangue”°. Compreendendo-se que tal resulta da preocupacdo em contrariar
a apresentacdo abusiva e fraudulenta de atestados médicos, sendo que, a conta de uma tal
realidade “vAo-se tolerando as dispensas muito além do primeiro ano de vida do bebé”3!.

Por ultimo, pode questionar-se o eventual alargamento da exigéncia da apresentagédo
do atestado médico as situacOes previstas na primeira parte do n.° 1 do art.48.°, isto €, a
exigéncia deste requisito ab initio para 0 gozo desta dispensa.

Note-se que, ainda que seja comum o numero de mulheres que amamenta
aproximadamente até um ano de idade, certo é que muitas ndo esgotam todo esse periodo,
podendo até ndo o gozar de todo.

Ora, se a factualidade acima descrita demonstra que existe algum abuso deste direito
através da apresentacdo de atestados meédicos falsos decorrido um ano desde o inicio da
amamentacao, em nossa opinido, deveria o legislador acautelar também as situacdes em
que ab initio a trabalhadora comunica que ira amamentar, quando na verdade ndo o ira

fazer, beneficiando abusivamente de duas horas de descanso diario.

1.3. Auséncia de acordo quanto a fixacao de periodos de dispensa

Outra das questdes que suscita duvidas passa por saber a “quem compete fixar os
periodos de amamentagdo ou aleitacdo da crianca”, na falta de acordo entre
trabalhador e empregador33,

Nos termos do n.° 3 do art. 47.° do CT, salvo outro acordo realizado entre as partes, 0
direito em causa é gozado durante dois periodos distintos da jornada de trabalho, com a

duracdo méaxima de uma hora cada. Exemplificando, um trabalhador que tenha um horario

29 |bidem, p.62.

30 Ibidem.

31 Ibidem, p.60.

32 CARVALHO, Catarina de Oliveira - A protecdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do trabalho
in Revista de Direito e de Estudos Sociais, XVIII da 2° série, Ano XLV, p. 105.

33 Questdo ja colocada e discutida em 1998 a propésito do Ac. do TRP de 19 de outubro (Proc. 641/98,
Machado Silva) que concluiu que o direito em causa se qualifica como um “direito potestativo”. Cf. Revista
Trabalho & Seguranga Social n.° 5, maio, 1999, pp.31 a 34.
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de trabalho das 9h as 18h, com uma hora de almoco, tanto pode gozar esta licencga das 9h
as 11h, como das 9h as 10h e das 17h as 18h ou até das 16h as 18h**, desde que tal
satisfaca as necessidades fisioldgicas da crianca e da mae.

Contudo, tem sido discutida a solucdo que deve ser equacionada caso o empregador
ndo concorde com o horario proposto pelo trabalhador para o gozo de uma tal licenca.

Jaem 2009, no Parecer 51/CITE/2009, a CITE pronunciou-se sobre esta problemética
adiantando que “Na falta de acordo, e dentro dos legais referidos, deve atender-se ao
horéario indicado pela trabalhadora como o adequado para o exercicio do direito que
reclama. Nao permitir a mae trabalhadora lactante determinar em que periodo da manha
e da tarde pretende proceder & amamentacdo poderd conduzir a uma situacdo de
inviabilizacao do exercicio do direito da mae trabalhadora a amamentar, no interesse da
crianca, respeitando o seu ritmo biolégico” *.

Mais recentemente, no Parecer 51/CITE/2020, a mesma entidade reforgou esta leitura,
referindo que “De facto, o direito a dispensa para amamentacdo tem carater potestativo,
ou seja, é passivel de produzir efeitos na esfera juridica do empregador sem a sua
cooperacao e/ou consentimento e até contra a sua vontade. Assim, a trabalhadora
compete td0-s6 cumprir com o supra descrito, cabendo ao empregador conformar a
gestdo do servico atendendo ao indicado pela trabalhadora.”®. Assim, deve considerar-
se que compete a trabalhadora, que amamenta o seu filho, indicar os periodos em que ird
realizar essa amamentacao, no respeito pelo seu ritmo bioldgico e pelo da crianca.

Note-se que, apesar de concordarmos com esta tese, e de seguirmos de perto a posicao
de CATARINA CARVALHO quando refere que “a alimentacdo da crianga ndo pode
secundarizar-se em funcéo dos interesses empresariais™®’ (cf. também, JULIO GOMES,
Direito do Trabalho, I, p. 447), desde logo porque como bem se sabe o préprio corpo da
mulher altera-se quando pronto para amamentar o seu filho, importa recordar que a
relacdo trabalhador-empregador convoca interesses opostos. Neste sentido, cremos

importante atender igualmente a perspetiva do empregador, nomeadamente,

% Em sentido contrario, PAULA QUINTAS e HELDER QUINTAS, alegando que “E muito corrente o
periodo ser concentrado, obtendo a mae ou o pai dispensa de duas horas seguidas antes do final do periodo
de trabalho, o que, quanto a nos, pde totalmente em causa o que a lei pretende conceder”. (Cddigo do
Trabalho Anotado e Comentado, 62 edi¢do, Coimbra, Almedina, 2021, p.175).

%5 Disponivel em: https:/cite.gov.pt/documents/14333/17923/P51 09.pdf/98294f03-dd35-4f31-b9f4-
4e3785a4d627.

%Disponivel em: https://cite.gov.pt/documents/14333/249322/PP51_2020.pdf/143ch222-ee47-4edf-8092-
9ffcc2863523.

37 CARVALHO, Catarina de Oliveira - A protecdo da maternidade e da paternidade no Cédigo do
trabalho, ob. cit., p.105.
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determinando-se como deve o mesmo reagir quando confrontado com diversos pedidos
de dispensa para amamentacao/aleitacéo, caso se entenda dever ser dada oportunidade de
escolha do periodo mais conveniente para 0 gozo de uma tal dispensa.

Conforme refere 0 Ac. do TRC de 08/07/2015%, estamos perante um direito
potestativo que ndo pode ser recusado pelo empregador, podendo o trabalhador goza-lo
unilateralmente “durante o periodo normal de trabalho a que a autora esta obrigada,
sem perda de quaisquer direitos e sendo consideradas como prestacdo efectiva de
trabalho”. Por conseguinte, na eventualidade de existirem, na organizagdo empresarial,
diversos trabalhadores em gozo deste direito, ao empregador encontra-se vedado recusar
um novo pedido, uma vez que a alimentagdo da crianca pode depender, e no caso da
amamentacao depende certamente, do gozo de uma tal dispensa. Certo € que decisdes
como esta devem ser “pautadas por algum bom senso de modo que (...) seja possivel
encontrar uma solucdo que permita compatibilizar os interesses do empregador e 0
direito da trabalhadora a amamentar (...).

Em dltima ratio, e ndo sendo possivel a compatibilizacdo, sé resta a entidade
empregadora, ndo tendo outra solucao para fazer face aquela auséncia, a contratacdo de
um ou varios trabalhadores que substituam os ausentes durante o0 tempo em que esta (ao)
dispensado (s) de prestar trabalho em face da amamentacéo/aleitacdo. Face ao exposto, e
“embora desejavelmente o horério de trabalho deva compatibilizar as pretensdes do
trabalhador-progenitor e do empregador, o certo é que em caso de conflito entre ambos,
devem prevalecer os interesses relacionados com o direito da crianca de ser amamentada
pela mée/trabalhadora durante todo o periodo em que esta o considere conveniente”,
podendo o empregador ter de suportar prejuizos consideraveis.

Assim, ndo obstante caber ao empregador, em termos gerais, a elaboracdo do horario
de trabalho (art. 212.°, n.° 1), é também a si que compete, nessa fixacdo, a consideracdo
do principio da conciliacdo da vida profissional e familiar do trabalhador (art. 212.°, n.°
2, al. b)), devendo, por isso, permitir a trabalhadora que seja a propria, em funcgéo das
suas necessidades fisioldgicas e do bebé, a escolher os momentos indicados para 0 gozo

diario da dispensa.

% Proc. 188/14.3TTGRD.C1, Jorge Manuel Loureiro
39 Proc. 188/14.3TTGRD.C1, Jorge Manuel Loureiro
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1.4. A solucéo prevista no art. 47.°, n.°5

A duracdo da dispensa diaria para amamentacdo ou aleitacdo € alterada consoante 0s
progenitores que dela gozem exercam atividade profissional a tempo inteiro ou a tempo
parcial.

Consideramos, todavia, imprecisa a expressao “trabalhar a tempo parcial’, uma vez
que o trabalho a tempo parcial comporta diversas modalidades e pode ser prestado durante
todos os dias da semana (por exemplo, apenas em periodos da manhd ou da tarde) ou
apenas durante alguns dias da semana (art. 150.°, n.° 3).

Entendemos, por isso, que, sob pena de interpretacdo abusiva da lei, a redagédo desta
norma tem por referéncia o trabalho a tempo parcial prestado todos os dias com um PNT
reduzido, por exemplo, de segunda a sexta-feira, das 14h00 as 18h00. Por conseguinte,
se um dos progenitores prestar trabalho a tempo parcial apenas trés vezes por semana,
durante oito horas por dia, ndo existe qualquer reducéo a ser feita e o tempo da dispensa
mantem-se em duas horas diarias. Assim sendo, nem sempre que o progenitor trabalha a
tempo parcial opera reducdo do tempo de dispensa de prestacdo de trabalho para

amamentacao/aleitacdo, dependendo, pois, da modalidade de part-time em causa.

1.5. Conciliacéo entre o regime de reducdo de tempo de trabalho e a dispensa

para amamentacao/aleitacao

Por altimo, mas igualmente relevante, é a conjugacdo do direito a dispensa aqui em
causa com o regime de reducédo de tempo de trabalho. Existem situagfes excecionais em
que o empregador pode proceder a uma reducdo unilateral do periodo normal de trabalho,
tal como em caso de crise empresarial ou lay-off, seja por “motivos de mercado,
estruturais ou tecnoldgicos, catastrofes ou outras ocorréncias que tenham afectado
gravemente a actividade normal da empresa (...)"*.

Ora, a pandemia Covid-19 que ainda hoje vivemos e o regime de layoff simplificado,
concebido precisamente nessa sequéncia, exp6s a dificuldade que pode resultar da
conjugacéo deste regime com as dispensas para amamentacgéo/aleitacdo. O que sucede,

entdo, ao direito a dispensa para amamentacao/aleitacdo de trabalhador que vé o seu PNT

40vd. o art. 298.5, n.° 1.
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reduzido®!, por via do lay-off? O CT ndo previa nem prevé solucéo e a legislacio especial
aprovada em contexto pandémico também néo o fez.

Perante a situacdo descrita existem trés solucfes possiveis que devem ser afloradas.

A primeira, contudo, a menos equitativa a nosso ver, tem por base a imputagéo das
duas horas de dispensa ao tempo de inatividade das trabalhadoras. Veja-se que, para além
de ser uma solucdo que coloca sérios limites a liberdade de escolha das horas de dispensa
por parte do trabalhador*?, uma vez que as horas de inatividade, com fundamento no lay-
off, serdo definidas, regra geral, pelo empregador, apresenta-se com uma incongruéncia
legal. Nos termos do art. 65.°, n.° 2, “[a] dispensa para consulta de PMA ou pré-natal,
amamentacao ou aleitacdo ndo determina perda de quaisquer direitos e € considerada
como prestacao efetiva de trabalho”, o que contraria, de certa forma, a tese em causa.
Assim sendo, em nossa opinido, tal solu¢do contraria o preceito em causa, atendendo a
que nesta solucdo as horas de dispensa sdo imputadas ao periodo de inatividade.

A segunda solucéo assenta na imputacdo tout court das duas horas de dispensa ao
tempo de prestacédo efetiva de trabalho, sendo que também esta nos parece uma solucéao
com pouca viabilidade, porquanto se apresenta manifestamente penalizadora para a
empresa.

A terceira opgéo configura-se, a nosso ver, na mais acertada. Existindo reducéo, ainda
que temporéria, do PNT, o mais correto sera comparar esta situacdo a circunstancia de
trabalho a tempo parcial, nos termos do art. 47.%, n.° 5 e 6. Neste sentido, o periodo a
que o trabalhador tem direito a dispensa de trabalho para amamentacéo/aleitacéo deve ser
proporcionalmente reduzido face ao tempo de trabalho que passara a prestar em situagdo
de lay-off*,

Quanto aos efeitos do gozo desta dispensa, a mesma ndo determina a perda de
quaisquer direitos, continuando a retribuicdo a ser paga pelo empregador, € a auséncia a

ser considerada prestacao efetiva de trabalho®.

41 Sendo que a questdo sé se coloca na redugdo, uma vez que na suspenséo o trabalhador estara (totalmente)
dispensado de prestar a respetiva atividade profissional.

42Cf. Ponto 1.1.3.

8Cf. Opinido de alguns juslaboralistas em sede de comunicagcdo social. Disponivel em:
https://jornaleconomico.pt/noticias/veja-aqui-algumas-das-gquestoes-mais-comuns-572665.

4 Nesta linha, também a CITE. Disponivel em: https://cite.gov.pt/noticias/-
[asset_publisher/RmGha4gVthmz/content/perguntas-frequentes-covid-19.

%vd.oart. 65.°,n.°2.
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2. REGIME DE HORARIO FLEXIVEL (arts. 56.° € 57.9)

Conforme enuncia ROSARIO PALMA RAMALHO, para além do regime de
dispensas, faltas e licencas, os trabalhadores com responsabilidades parentais tém ainda
direito a “reducéo do tempo de trabalho até 5 horas por semana para prestar assisténcia
a filho com menos de um ano e que seja portador de deficiéncia ou doenga cronica
(...)"*, nos termos do art. 54.°, e ao regime de horario flexivel, previsto no art. 56.°
quando tenham filhos com idade até aos 12 anos ou, independentemente da idade, sejam
portadores de deficiéncia ou doenca crdnica, sendo que atendendo as dificuldades
interpretativas que comporta, iremos analisar mais detidamente o regime do horario
flexivel.

Como refere DAVID CARVALHO MARTINS, “(...) a imposi¢do de um horario de
trabalho rigido ou fixo pode revelar-se contraria a conciliagéo (da vida profissional com
a vida familiar e pessoal do trabalhador (...)”*’. Foi também tendo em consideragao este
raciocinio que o legislador consagrou o direito ao horario flexivel para os trabalhadores
com responsabilidades familiares (arts. 35.° al. g), 56.° e 57.9).

De notar que 0 gozo deste direito pelos trabalhadores néo deve ser encarado como um
encargo para 0 empregador, mas sim como uma mais-valia. “A fim de incentivar os
trabalhadores que s@o progenitores e cuidadores a permanecerem no ativo, € importante
que possam adaptar os horarios de trabalho as suas necessidades e preferéncias

pessoais.”*8, devendo este regime ser perspetivado como um incentivo a produtividade®.

2.1. Breve evolucdo historica

O direito ao horério flexivel como mecanismo de conciliacdo entre a vida profissional

e familiar surgiu, pela primeira vez, no ambito do RPMP, que estabeleceu o direito de o0s

46 RAMALHO, Maria do Rosario Palma- Tempo de trabalho e conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar - algumas notas, p. 16. Disponivel em:  https://www.stj.pt/wp-
content/uploads/2018/10/tempo_trabalho_conciliacao_vida profissional vida-
familiar_dir_trabalho_xcoloquio.pdf.

47 MARTINS, DAVID CARVALHO. Conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal in
A lgualdade nas Relagdes de Trabalho, APODIT, Lishoa: AAFDL Editora, 2019, p.104.

48 Cf. Ponto 34 da Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho de 20 de junho de 2019.
Disponivel: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L 1158&from=PT.
49Cf. O estudo: Flexibility in the workplace: implications of flexible work arrangements for individuals,
teams and organisations. Disponivel em: https://www.acas.org.uk/flexibility-in-the-workplace-
implications-of-flexible-work-arrangements-for-individuals-teams-and.
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trabalhadores com filhos menores de 12 anos poderem trabalhar em regime de horario
reduzido ou horario flexivel®. Contudo, ndo obstante a sua previsio no RPMP, o direito
apenas veio a ser regulamentado pelo DL n.° 230/2000, de 23 de setembro, no art.18.°,
acabando este diploma por revogar o DL n.° 136/85 de 3 de maio, que por sua vez, ja
aplicava o procedimento em causa também aos pedidos de trabalho a tempo parcial®®.

Em 2003, o Cddigo manteve o direito ja consagrado anteriormente no art.45.° e
remeteu 0 seu procedimento para o art.80.° da Lei n.° 35/2004 de 29 de julho (RCT).
Neste ultimo diploma eram ja claras as competéncias da CITE, a este proposito,
nomeadamente, a de “Emitir parecer prévio no caso de intencdo de recusa, pelo
empregador, de autorizacdo para trabalho a tempo parcial ou com flexibilidade de
horario a trabalhadores com filhos menores de 12 anos”, nos termos do art. 496.°n.° 1
al. f).

Atualmente, o direito a horéario flexivel e respetivo procedimento encontram-se

previstos nos arts. 56.° e 57.°.

2.2. Codigo de Trabalho 2009

Nos termos do n.° 1 do art. 56.° sdo titulares deste direito os trabalhadores com
filhos menores de 12 anos ou que, independentemente da idade, sejam portadores de
deficiéncia ou de doenca crénica e que, em qualquer das situacBes, com eles vivam em
comunhdo de mesa e habitacéo.

Contudo, ndo se compreende que, embora a epigrafe da norma seja abrangente
(“Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares ), 0 preceito limite
a titularidade do direito aos “trabalhadores com filhos”, excluindo os trabalhadores que
tenham, por exemplo, ascendentes a cargo®2.

Ndo obstante o Decreto Regulamentar n.° 1/2022, em conformidade com o
disposto no art. 13.%, n.° 2 da Portaria n.° 2/2020, de 10 de janeiro prever, no art. 43.°, n.°
2, a possibilidade de os trabalhadores a quem seja concedido o estatuto de cuidador

informal ndo principal poderem beneficiar de medidas que promovam a conciliacéo entre

%0 Ressalve-se que o direito a este regime por parte dos trabalhadores com filhos com deficiéncia,
independentemente da idade, apenas foi previsto na Lei n.° 17/95, de 9 de junho.

51 LEITAO, SARA. Horério flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares in Estudos do
Instituto de Direito do Trabalho, VIII, Coimbra: Almedina. 2020, pp.120 e 121.

52 Para mais detalhes, consultar 0 site: http://www.cielolaboral.com/wp-
content/uploads/2016/08/silverio_noticias_cielo_n7 2016.pdf
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a atividade profissional e a prestacdo de cuidados, como é o caso do horario flexivel, uma
tal hipdtese s6 é possivel caso exista acordo com a entidade empregadora ou tal seja
permitido por via de IRCT. E, pois, premente que o legislador concretize o modo de
exercicio de tais direitos®, de forma a que tais trabalhadores possam fazer face as
obrigacdes que sobre os mesmos impendem.

A respeito do disposto no art. 56.°, somos forgados a concluir que o préprio CT
ndo oferece qualquer nocdo de horério flexivel. Contudo, esclarece o n.° 2 que um tal
horario permite ao “(...) trabalhador escolher, dentro de certos limites, as horas de inicio
e termo do periodo normal de trabalho diario (...) .5

Cumpre, a este proposito distinguir o conceito de horério de trabalho de PNT. A
noc¢do de PNT consta no art.198.° e corresponde ao tempo de trabalho, medido em nlmero
de horas por dia e por semana, que o trabalhador se obrigou a prestar. J& 0 horéario de
trabalho consta do art. 200.° e define-se como a determinacéo das horas de inicio e termo
do PNT diério e do intervalo de descanso, bem como do descanso semanal.

Atento o indicado no n.° 3 do art. 56.°, e na senda da regra j& prevista no art. 212.°,
n.° 1, é ao empregador, ainda que no respeito pelos limites estabelecidos, que compete a
elaboracdo do horario em causa. Assim, cabe-lhe elaborar um horério flexivel que (i)
contenha um ou dois periodos de presenca obrigatdria, com duracdo igual a metade do
PNT diario®; (ii) indique os periodos para inicio e termo do trabalho normal diario, cuja
duracdo ndo pode ser inferior a um terco do PNT diério®® e (iii) estabeleca um periodo

para intervalo de descanso n&o superior a duas horas®’. De forma ilustrativa, e aludindo a

53 Note-se, como ja referido, que ja existe uma Proposta de Lei que podera conter o regime a aprovar no
tocante a esta matéria, encontrando-se ai prevista, no art.101.°-D, a extensdo do regime de horario flexivel
a esta categoria de trabalhadores.

54 Ndo obstante em termos praticos o regime de horario flexivel e a isencdo de horario modelada (art. 219.°,
n 1 al. c)) serem bastante idénticos, divergem quanto aos pressupostos de aplicacdo e regime
remuneratério. No regime de horario flexivel, apesar de existirem periodos de presenga obrigatéria, 0
trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, as horas de entrada e saida do trabalho, o que reflete
alguma autonomia do mesmo na gestdo do seu tempo de trabalho, ndo conferindo um tal regime direito a
qualquer acréscimo retributivo. J& na isencdo de horario modelada, a gestdo do horério ja ndo fica tdo
dependente da livre iniciativa do trabalhador, mas sobretudo de circunstancias incertas e externas a vontade
do mesmo, dando lugar a acréscimo retributivo.

%5 |.e, se 0 PNT diério for de 8 horas, entdo 0 empregador deve estabelecer um ou dois periodos de presenca
obrigatdria com duragdo de 4 horas.

% |.e, se 0 PNT diario for de 8 horas, entdo os periodos para inicio e termo da atividade laboral ndo podem
ser inferiores a 2h40min, logo no minimo, o razoavel serd o empregador fixar uma banda de 3h.

57 Quanto a duracdo do intervalo de descanso no regime de horario flexivel, veja-se MARA FILIPA
RIBEIRO GONCALVES, em Relatério de Estadgio Curricular para obtencdo do grau de mestre em
Solicitadoria de Empresa, referindo que “(...) ja se pronunciou, por varias vezes, a CITE no sentido de
considerar razoavel um intervalo de descanso com a duragéo de trinta minutos.”, p.26. Disponivel em:
https://iconline.ipleiria.pt/bitstream/10400.8/6686/1/Relat%c3%b3rio_hor%c3%alrio%20flex%c3%advel
%20de%?20trabalhador%20com%20responsabilidades%20familiares.pdf.
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exemplo indicado por SARA LEITAO®, “a um trabalhador que presta a sua atividade
com um horario fixado entre as 9h e as 18h, com um intervalo de descanso entre as 13h
e as 14h, pode ser fixado um horario flexivel que Ihe permita iniciar a sua atividade entre
as 8h e as 12h e cessa-la entre as 17h e as 21h, com um intervalo de descanso entre as
13h e as 14h”, sendo que poderiamos reduzir os periodos para inicio e termo do trabalho
para trés horas cada, isto é, entre as 8h00 e as 11h00 e entre as 17h00 e as 20h00.
Contudo, a duracdo das faixas varidveis, ou seja, no caso exemplificado das 8h as 12h00
e das 17h00 as 21h00, pode ser reduzida para compatibilizacdo com o periodo de
funcionamento do estabelecimento, quando as tarefas em causa ndo possam ser
desempenhadas para além desse periodo. (cf. parte final da al. b) do n.° 3 do art. 56.°.)>°
J& quanto aos limites maximos diarios e semanais, nos termos do n.° 4 do art. 56.°,
o trabalhador pode realizar até 6 horas consecutivas de trabalho e até 10 horas de trabalho
diario, ndo obstante ter de cumprir, durante cada periodo de quatro semanas, em media,
0 PNT semanal. Vejamos: um trabalhador que exerca um PNT de 40 horas semanais,
pode cumprir 42 horas na semana 1, 39 horas na semana 2, 40 horas na semana 3, e 39
horas na semana 4, pois ainda que ndo haja cumprido com rigor o PNT semanal, a média
de horas destas quatro semanas perfaz as 40 horas semanais®®. Esta ¢ uma norma
excecional face ao regime previsto no art. 203.° do CT, pois tal como indicam
BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE CARVALHO, neste regime, 0
trabalhador “ndo esta limitado pelo limite diario de 8 horas (quer no sentido de que pode
prestar diariamente um numero de horas inferior, quer inversamente, no sentido de que
pode realizar até 10h de trabalho diario). E ndo esta, igualmente, sujeito a prestacéo,
em cada semana, do numero de horas correspondente ao periodo normal de trabalho

semanal estipulado (...) .

Cf. Parecer 498/CITE/2019, onde a CITE defende que “(...) a redu¢do do intervalo de descanso para
trinta minutos encontra a sua sustentacao no caracter especial do regime da parentalidade (na medida em
que, o art.® 56°, ndo estipula um periodo minimo para intervalo de descanso), na existéncia de modalidades
de horario que preveem intervalos de descanso de trinta minutos e no desiderato de criar um regime Unico
no &mbito da parentalidade”.

5 |EITAO, SARA. Horério flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares, ob. cit., p.123.

%9 Ibidem, nota de rodapé n.° 20, p.123.

60 perante este exemplo, podemos ser levados a refletir sobre o periodo de referéncia a que o regime de
adaptabilidade (art. 204.° ss) também esta sujeito. Contudo, ndo devem os regimes ser confundidos: no
regime do horério flexivel, a gestdo da prestacdo de trabalho é realizada pelo préprio trabalhador, ao
contrario do que acontece com o regime da adaptabilidade (XAVIER, B. Lobo; CARVALHO, A. Nunes
de. Organizacao flexivel do tempo de trabalho (competéncias da CITE) in Revista de Direito e de Estudos
Sociais, a.55, n% 1-4, Coimbra: Almedina, jan.- dez. 2014, p.42).

61 Ibidem. p. 51.
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Podemos entdo constatar que o esquema de horario em causa “(...) combina
plataformas fixas (“periodos de presenca obrigatoria”) e faixas de variagdo (“‘periodos
para inicio e termo do trabalho normal didrio ”)%?, sendo dentro destes limites que o
trabalhador tem uma ampla margem para gerir a sua prestacdo de trabalho diariamente,
podendo trabalhar mais horas num dia e sair mais cedo noutro dia.

Contudo, em nossa opinido, parece-nos que o sistema flexivel em causa acaba por
ndo corresponder, em rigor, apenas a “horario flexivel”, conforme resulta, desde logo, do
indicado na epigrafe do preceito, uma vez que permite ao trabalhador flexibilidade nao
sO quanto ao seu horario, e, portanto, das horas em que inicia e termina a sua prestacéo,
como a respeito do respetivo PNT diério.

Quanto ao n.° 5 deste artigo, a redacdo foi introduzida pela Lei n.° 120/2015, de 1
de setembro, e reflete a preocupacéo, do legislador proteger o trabalhador de eventuais
abusos, por parte do seu empregador®, obviando a tratamento discriminatério entre

trabalhadores®.

2.3. Procedimento aplicavel

Quanto ao procedimento a seguir, no caso do direito a trabalhar a tempo parcial
ou em regime de horério flexivel, 0 mesmo encontra-se previsto no art. 57.°.

Nos termos do n.° 1, o pedido deve ser realizado pelo trabalhador com uma
antecedéncia de 30 dias face a data em que pretenda iniciar o gozo do direito, devendo
conter alguns elementos obrigatérios como a indicacdo do prazo durante o qual vigorara
o regime (al. a)) e uma declaracao que refira que o filho menor ou portador de deficiéncia
ou doenga crénica vive consigo (al. b), sub al. i))%.

Quanto ao requisito previsto no art. 57.%, n.° 1, al. a), o entendimento na doutrina
ndo é unanime. Os Autores BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE
CARVALHO entendem que a auséncia de um prazo maximo no art. 56.° do CT “(...)

constitui um lapso do legislador (...)” e que ndo havendo qualquer motivo para

62 |bidem.

8 FERNANDES, F. LIBERAL. O Trabalho e o Tempo: Comentario ao Cédigo do Trabalho. 1.%d., Porto:
Reitoria da Universidade do Porto. 2018, p.36. Disponivel em: https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf

6 QUINTAS, Paula; QUINTAS, Hélder - Cadigo do Trabalho - Anotado e Comentado. Ob. cit., p. 184.
8 Quanto a al. ¢) do n.° 1 do art.57.°, a mesma sé se aplica ao regime de trabalho a tempo parcial.
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diferenciar o regime, “(...) deve ter-se por aplicavel no quadro do art.56.° o limite
enunciado no n.° 4 do art.55.° (...)”%,

Ja SARA LEITAO afirma que, se, por um lado, o horério de trabalho a tempo
parcial esta sujeito a um limite maximo de dois anos [(...) ou, no caso de terceiro filho
ou mais, trés anos, ou ainda, no caso de filho com deficiéncia ou doenca crénica, quatro
anos™], ja o regime de horario flexivel, dado que o legislador nada consagrou, néo se
encontra sujeito a nenhum prazo méximo e portanto, podera ser exercido até o filho do
trabalhador atingir os 12 anos ou, em ultimo caso, “ad aeternum” caso seja portador de
deficiéncia ou doenca cronica®’.

Analisemos as duas perspetivas.

Ainda que afirmar que o prazo maximo para 0 gozo do horario flexivel possa ser
usufruido até o filho do trabalhador perfazer os 12 anos de idade assente sobretudo num
elemento literal, a verdade é que ndo compete ao intérprete deduzir que o legislador
pretendeu aplicar a este caso 0 prazo previsto no n.° 4 do art. 55.°, relativo ao horéario a
tempo parcial.

Estdo em causa institutos bem diferentes, sendo, como tal, possivel que o
legislador ndo tenha querido instituir duas solucdes iguais. Em primeiro lugar, o trabalho
a tempo parcial sempre implicara alteracGes horarias mais disruptivas e, inevitavelmente,
maior capacidade de adaptacdo da restante organizacdo empresarial do que o regime de
horério flexivel; em segundo lugar, caso o legislador tivesse pretendido aplicar o prazo
previsto no n.° 4 ao horario flexivel, deveria um tal limite ter sido incluido no art. 57.°
(aplicavel aos dois regimes), ter sido prevista norma de contetdo idéntico no art.56.° ou
sido simplesmente feita uma remissao neste ultimo preceito para o n.° 4 do artigo anterior.

Contudo, sempre se podera levantar a questdo, de saber se, seguindo a posi¢édo de
SARA LEITAO, este “(...) inusitado alargamento do ambito temporal do direito a
fixacdo de um horario flexivel (...)”®® ndo sera inconstitucional pela violagdo do art. 18.°
da CRP, uma vez que existe uma clara restricdo ao poder organizativo do empregador.

No entanto, a Autora rebate este argumento defendendo que, perante um pedido com um

% XAVIER, B. Lobo, CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.70.

67 Cf. nota de rodapé n.° 28 in SARA LEITAO. Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades
familiares, ob. cit., p.127.

8 XAVIER, B. Lobo, CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.75.
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prazo manifestamente lato e que exceda o imperativo da proporcionalidade, o empregador
pode sempre recusé-lo, alegando “exigéncias imperiosas da empresa”.

Em colisdo estdo, de um lado os arts. 59.°, n.° 1 al. b) e 68.° e, de um outro, o art.
61.°, ambos da CRP. A liberdade de iniciativa economica, como refere JOSE GOMES
CANOTILHO, “(...) tem um duplo sentido.”®®. Por um lado, a liberdade de iniciar uma
atividade econdmica, por outro, a liberdade de organizacdo e gestdo da atividade da
empresa (0 que mais nos importa para o caso), sendo que ambas estdo sujeitas a “(...)
limites ou restricGes mais ou menos extensos”’.

Como tal, a existéncia de uma restricdo ao poder organizativo, como referem
BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE CARVALHO, nio parece
contrariar a CRP desde que seja justificada a luz do principio da proporcionalidade. Ora,
na verdade, “no que respeita a liberdade de actividade da empresa, a Constituicao prevé
diretamente algumas das restri¢oes possiveis, sendo de salientar (...) as decorrentes dos
direitos dos trabalhadores (cf.53.° e ss.)”’™t, onde, a nosso ver, se enquadra o direito
previsto no art. 59.%, n.° 1, al. b), referente & conciliagdo da atividade profissional com a
vida familiar.

Atente-se também que, tendo consagrado a maternidade e a paternidade como
valores sociais eminentes (art. 68.%, n.° 2 da CRP)’?, o legislador constitucional reconhece
que sdo “garantias institucionais, protegendo-as como valores sociais e constitucionais
objetivos 73,

Assim, nos termos do art. 18.° n.° 2 da CRP, efetivamente existe uma restri¢do ao
direito de livre iniciativa econémica. Contudo, a mesma é sustentada pela salvaguarda de
outro direito constitucionalmente protegido, tendo por base valores sociais eminentes,
ndo podendo tal tese ser considerada, a nosso ver, violadora do principio da
proporcionalidade, uma vez que até tal idade é considerado existirem razBes bastantes
para um reforco de tutela dos trabalhadores titulares de obrigacdes familiares.

Neste sentido, acompanhamos a tese de SARA LEITAO no sentido de n&o dever

ser aplicado o prazo maximo previsto no n.° 4 do art.55.° ao regime de horario flexivel’,

8 CANOTILHO, J.J. Gomes; MOREIRA, Vital. Constituicdo Da Republica Portuguesa Anotada. 4.2 Ed.
Vol. I. Coimbra: Coimbra Editora. 2007, p.790.

0 Ibidem.

L Ibidem, p.791.

72 posteriormente, o legislador ordinario também no art.33.°.

73 Ibidem, p.864.

4 A acompanhar tal tese, vd. também CARVALHO, Catarina. Novos desafios da parentalidade, in COVID-
19 e trabalho: o dia seguinte. Lishoa: AAFDL Editora. 2020. p.231; e Vaz Marecos. Cf. “Anota¢do ao
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Ainda assim, ambas as doutrinas concordam na obrigatoriedade da indicacéo de
um prazo por parte do trabalhador, podendo mesmo ser os 12 anos de idade, devendo o
pedido ser “objetivado, isto ¢, traduzido numericamente”’®, sendo este um requisito
essencial para que o seu pedido ndo seja indeferido liminarmente, ndo sendo sequer
sujeito a apreciacdo da CITE (cf. al. a) do n.° do art. 57.°).

Ressalve-se que, acompanhando, a este proposito, a posicdo de BERNARDO
LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE CARVALHO, ao empregador impde-se um
dever, decorrente do principio da boa-fé, de alertar por escrito o trabalhador da relevancia
da indicacdo de tal elemento. Assim, s6 depois da reformulacdo do pedido por parte do
trabalhador ¢ que se inicia a contagem do prazo previsto no n.° 3.7

No que toca ao segundo requisito- ou seja, declaracdo da qual consta que o menor
vive com o trabalhador em comunhéo de mesa e habitacédo (cf. art. 57°, n.° 1, al. b), ponto
i)) —, apesar de a lei ndo fazer qualquer referéncia a prova de uma tal situacdo factica, €
pacifico na doutrina ser exigida quer prova da idade, deficiéncia ou doenga crénica do
filho””, quer da “comunhdo de mesa e habitacdo”’8, por se tratar de “(...) elemento
indispensavel a verificacdo do preenchimento dos pressupostos da norma (...)"°,%.

Ja quanto a al. ¢) do n.° 1, a mesma apenas se aplica ao regime do tempo parcial.
Contudo, e apesar de ndo ser obrigatério que o trabalhador que requeira um pedido de
horario flexivel indique o horario pretendido “(...) pode ser conveniente que o faca (...)

para que o empregador possa avaliar a sua compatibilidade com a atividade e o normal

art.57.° Do Codigo do Trabalho”, in MARECOS, Vaz Diogo. Codigo do Trabalho Anotado, 2.2 ed.
Coimbra: Coimbra Editora, 2012.

S MARECOS, Vaz Diogo. Cddigo do Trabalho Anotado- Anotag&o ao art.55.° do Cadigo do Trabalho 2.2
ed. Coimbra: Coimbra Editora, 2012.

6 XAVIER, B. Lobo;, CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.14.

" Quanto ao requisito da idade, entendemos que o trabalhador podera juntar como prova a certiddo de
nascimento da crianca, ou simplesmente uma fotocOpia certificada do cartdo de cidaddo da mesma. Ja
guanto a prova da existéncia de doenca crénica ou deficiéncia, podera o trabalhador juntar um atestado
médico que comprove tal realidade.

8 |bidem, nota de rodapé 15, p.43.

" LEITAO, SARA. Horério flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares, ob. cit., p.128.

8 Note-se que a CITE, em parecer recente e ainda ndo disponivel na p. oficial do site, Parecer
63/CITE/2022, refere que ndo é necessaria qualquer autoria oficial da declaragcdo, nomeadamente, atestado
de justa de freguesia que declare que o menor vive consigo, uma vez que no n.° 1 do art.56.° “(...) o
legislador referia-se ao/a requerente como autor/a da dita declaracao, que — ja agora — pode ser direta ou
indireta, uma vez que nada ¢é dito a esse respeito.”.
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funcionamento da empresa”®, nio ficando, em todo o caso, vinculado ao horéario
pedido®,

No entanto, mesmo que o facga, BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO
NUNES DE CARVALHO entendem que a recusa ou a aceitacdo da solicitagdo nédo sao
relativos ao concreto pedido de horédrio que o trabalhador solicitou, mas “(...) a
solicitac@o de prestagdo do trabalho em regime de horario flexivel entendido nos termos
dos n.>2 a 4 do art.56°.830ra, tendemos a discordar desta interpretaco.

Efetivamente a recusa ou aceitacdo da solicitacdo devem ser referentes a
solicitacdo da prestacdo de horéario flexivel, contudo a deciséo de aceitagdo ou recusa por
parte do empregador ndo tem sequer de atender ao disposto nos n. 2 a 4 do art. 56.°: em
primeiro lugar, porque o trabalhador apenas tem obrigacdo de indicar os elementos
previstos no art. 57.° n.° 1, devendo por isso a apreciacao limitar-se apenas a solicitacao
de prestacdo do trabalho em regime de horario flexivel respeitando os requisitos ai
previstos; em segundo lugar, porque tais nimeros (n.° 2 a 4 do art.56.°) se referem aos
elementos que o empregador, e ndo o trabalhador, deve ter em conta aquando da
elaboracdo do horério, sendo deste 0 6nus de apresentar, nomeadamente, os “periodos
para inicio e termo do trabalho normal diario”®*. Assim, e uma vez que apenas 0s
requisitos previstos no n.° 1 do art. 56.° vinculam o trabalhador, ndo tem este o direito a
exigir um determinado horario flexivel por si elaborado.

Veja-se, no Ac. do TRP de 18/05/2020%, a fundamentag&o do Tribunal a quo no
sentido de que o art. 56.° “(...) ndo confere ao Trabalhador o direito de balizar ou impor
ao Empregador as horas do inicio e do termo do periodo normal do trabalho que
pretende que este lhe fixe o horario flexivel.”. Mais, um trabalhador que solicite um
horario das 10h00m as 18h30m “(...) ndo pretende que sejam fixados pela entidade
empregadora dois periodos (um para o inicio do trabalho; outro para o termo do
trabalho) para, dentro de tais periodos, escolher diariamente as horas a que comeca e
termina o trabalho. O que pretende é que a Autora ndo lhe atribua turnos cujos horarios

de inicio e/ou de termo antecedam as 10h00m ou excedam as 18h30m, por si indicadas”.

81 bidem.

82 O empregador apenas deve ter em conta o que ja decorre da regra geral para a elaboragdo do horério de
trabalho, nomeadamente o disposto no art.212.° n.° 2 al. b), isto é “o empregador deve facilitar ao
trabalhador a conciliacao da atividade profissional com a vida familiar”.

8 XAVIER, B. Lobo;, CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.44

8 Assim, ndo pode, em nossa opinido, ser recusado um pedido de horario flexivel com o fundamento de
gue do mesmo ndo constam os elementos previstos no art. 56.2, n.° 3.

8 Proc. 9430/18.0T8VNG.P1, Teresa Sa Lopes.
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A nosso ver, e ainda que concordemos com tal argumentacéo, tal ndo é motivo
para a entidade empregadora recusar o pedido de horario flexivel, como decidiu o
Tribunal de 12 instancia. Como bem refere a fundamentacéo do TRP “(...) no &mbito do
direito a atribuicdo de um horario flexivel (...), 0 que o legislador pretendeu foi dar ao
trabalhador uma maior flexibilidade nos periodos de inicio e termo da sua prestacéo
laboral, estabelecendo que, dentro de cada um desses periodos, que sdo fixados pelo
empregador, poder iniciar e terminar a prestacdo a hora que melhor Ihe aprouver, mas
ndo ja a possibilidade de, para além disso, impor ao empregador balizas de tempo dentro
do qual este poderia estabelecer o horario flexivel. (...).”. E conclui o Tribunal: “E t&o
sO essa a amplitude que o pedido de atribuicdo de horario flexivel por parte da Ré deve
no ambito da presente agdo ser atendido”, devendo o empregador, quando um tal pedido
Ihe seja apresentado naqueles termos, ignorar a parte do mesmo respeitante ao horario
indicado pelo trabalhador.

Nesta linha, importa considerar também o decidido pelo STJ em ac6rddo de
28/10/2020%, em que o Tribunal concluiu que a indicacdo de um horério fixo, pela
trabalhadora, ndo justifica o indeferimento da pretensdo, dado que “(...) a indicacéo feita
pelo trabalhador, da amplitude horaria didria em que pretende exercer a sua atividade
profissional, de forma a compatibilizd-la com a gestdo das suas responsabilidades
familiares, ndo consubstancia um pedido de horario rigido ou uma limitacdo ao poder
de direc@o do empregador (...)".

Chegado o pedido a esfera do empregador, este apenas o poderd recusar “com
fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa® ou na
impossibilidade de substituir o trabalhador se este for indispensavel” nos termos do n.°
2 do art.57.°, sendo que a decisdo de aceitar ou recusar tal pedido deve ser comunicada
ao trabalhador por escrito e num prazo maximo de 20 dias (art. 57.°, n.° 3).

A propésito da possibilidade de recusa do pedido de horario flexivel, parece-nos
relevante destacar ainda a ideia de que “(...) o empregador ndo estd obrigado a mudar o

trabalhador de posto de trabalho nem a modificar a organizacao coletiva de trabalho da

8 Proc. n.° 3582/19.0T8LSB.L1.S1, José Feteira.

87 Sobre este fundamento, avanga o ac. do TRE de 11/07/2019 (Proc. 3824/18.9T8STB.E1, Paula do Paco)
que tais exigéncias t€ém de corresponder a “(...) a situagdes excecionais, extraordindrias, inexigiveis ao
empregador para conseguir manter o regular funcionamento da empresa ou estabelecimento.” Disponivel
em:
http://www.dgsi.pt/jtre.nsf/134973db04f39bf2802579bf005f080b/31767ab3e6c84999802584730036bhcO,
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unidade produtiva”®® para aceder ao pedido do trabalhador. Existem efetivamente cargos
com os quais o regime de horario flexivel ndo serd compativel, nomeadamente, (i) fungdes
de atendimento ao publico em estabelecimentos cujo periodo de abertura corresponda ao
horario do trabalhador; (ii) “(...) funcGes de supervisdo ou controlo sobre outros
trabalhadores (...), estando assim dependente do horéario de trabalho destes; e ainda (iii)
“(...) situacdes de trabalho por turnos ou de encadeamento estrito dos horarios, em que
ndo existe espaco para a flexibilizacdo (...)"%.

Neste sentido, entende DAVID CARVALHO MARTINS que embora tenha de
ser feita uma avaliacdo casuistica “(...) sempre se dira que servigos administrativos, de
consultoria, de publicidade podem ser, em abstrato, compativeis com modelos mais
flexiveis da organizacdo do tempo de trabalho (v.g. horérios flexiveis). Ao invés, as
atividades desempenhadas em estabelecimentos abertos ao publico (...) ou organizadas
por turnos serdo menos aptas a esquemas de flexibilizago”®.

Ainda quanto a possibilidade de o empregador recusar o pedido do trabalhador,
vejamos de seguida quais as situaces em que tal pode ocorrer e, bem assim, qual tem
sido, a este respeito, a posi¢do da CITE e da jurisprudéncia.

Conforme indicado por DIOGO VAZ MARECOS, ndo basta a existéncia de “uma
qualquer exigéncia, exigindo-se em seu lugar uma exigéncia impreterivel "' para recusar
o0 pedido de horério flexivel. Como tal, as exigéncias imperiosas que podem fundamentar
a recusa de tal pedido “(...) ndo se exprimem na maior ou menor dificuldade de
organizacao da atividade da empresa ou no maior ou menor encargo para o empregador
perante a necessaria gestao do respectivo quadro de pessoal.”®?

Neste sentido, também o Parecer 678/CITE/2018 refere que o fundamento
invocado “(...) deve ser interpretado no sentido de exigir ao empregador a clarificacio
e demonstracao inequivocas de que a organizacdo dos tempos de trabalho nédo permite a
concessao do horario que facilite a conciliagdo da actividade profissional com a vida
familiar do trabalhador”.

8 XAVIER, B. Lobo; CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.60.

8 Ibidem, p. 61.

% MARTINS, David Carvalho, Conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal in A
Igualdade nas Relagdes de Trabalho, APODIT, AAFDL Editora, Lishoa, 2019, pp.104 e 105

I MARECOS, Vaz Diogo. Codigo do Trabalho Anotado- Anotacéo ao art.55.° do Codigo do Trabalho.
2.2ed. Coimbra: Coimbra Editora, 2012, p.179

92 Proc. 9430/18.0T8VNG.P1, Teresa Sa Lopes.
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Assim, e ao contrario do que defendem BERNARDO LOBO XAVIER e
ANTONIO NUNES DE CARVALHO, nio basta exigir ao empregador a prova de “uma
estrutura de suporte”®® nem a CITE pode limitar o seu controlo “apenas a averiguagao
da razoabilidade (...)”%*, sendo apenas possivel ao empregador recusar tal pedido com
base “numa situacdo excepcional, extraordindria ou inexigivel (...), com vista a
manutencéo do regular funcionamento da empresa ou estabelecimento.”®

J& quanto ao fundamento de recusa fundado na impossibilidade de substituicdo do
trabalhador, 0 mesmo também deve ser analisado com cautela, uma vez que, ndo obstante
todos os trabalhadores terem a sua relevancia no contexto organizacional, o argumento
apenas deve ser admitido quando estejam em causa situacdes em que “as aptidoes
profissionais o tornam Unico para a organizacao, sem o/a qual a empresa deixa de
conseguir laborar. Seria, por exemplo, o caso de um/a alfaiate/costureira numa
camisaria & medida. De um/a provador/a numa produtora de vinhos.(...)%.

Caso o empregador pretenda recusar o pedido, tal intencdo devera conter o
fundamento para a recusa e o trabalhador podera, num prazo de 5 dias, apresentar uma
apreciacdo sobre a mesma (art. 57.°, n.° 4). Relativamente a este ponto, refere SARA
LEITAO que o trabalhador podera alterar “os termos do pedido, designadamente,
alterando o periodo de tempo indicado ou modificando as preferéncias manifestadas”.
Contudo, em nossa opinido, a recusa ou a aceitacdo do pedido ndo devem ser relativos ao
concreto pedido de horéario que o trabalhador apresenta, mas a solicitacdo de aplicacdo do
regime de horério flexivel. Como tal, em principio, e se ab initio o empregador atender
exclusivamente a aplicacdo do regime, qualquer alteracdo que o trabalhador apresente de
nada servira, uma vez que, em principio, ndo ha a possibilidade de atender ao pedido tout
court, seja qual for o horario.

No entanto, bem sabemos que a pratica dos empregadores ndo tem sido essa.
Como tal, e refletindo sobre 0 modo como habitualmente ¢é utilizado, se depois de o
empregador formular uma intencdo de recusa (com base no horério formulado pelo
trabalhador) e este, no prazo de 5 dias, formular um novo pedido em termos diferentes do
inicial, mas acomodando as obje¢des do empregador, entéo, nesses casos, acompanhamos

SARA LEITAO, devendo o empregador considerar aquela resposta como um novo

% XAVIER, B. Lobo;, CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.66

% lbidem.

% Cf. Ac. do TRE de 11/07/2019 (Proc.3824/18.9T8STB.E1, Paula do Pago).

% Parecer 63/CITE/2022, ainda néo disponivel na p. oficial do site.
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pedido. Inicia-se, assim, a contagem de um novo periodo de 20 dias nos termos do n.° 3%
e evita-se a remessa imediata para CITE, acabando a situacdo por ser resolvida entre 0s
dois intervenientes sem necessidade de intervencao daquela entidade.%®

No fim do prazo dos 5 dias, 0 empregador deve remeter o processo para a CITE,
para que esta avalie 0s motivos apresentados para a recusa do mesmo e emita parecer no
prazo de 30 dias (art. 57.°, n.”*5 e 6).

Cumpre adiantar que, contrariando a tese propugnada por SARA LEITAO,
BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE CARVALHO, em que a “CITE
sO deve- e sO pode- ser chamada a emitir parecer quando o pedido em causa se tratar de
um efetivo pedido de hordrio flexivel ”*° em nossa opinido, a sujeicio a parecer nio pode
ficar dependente do empregador.

Se assim fosse, tal permitiria que 0 mesmo pudesse recusar identificar o pedido
de horaério flexivel como tal, vendo o trabalhador o seu direito negado, ficando ainda mais
desprotegido. N&o obstante, em nossa opinido, a CITE apenas deve deferir os pedidos dos
trabalhadores que se apresentem como verdadeiros pedidos de horério flexivel, sendo
certo que quando ndo o sao (nomeadamente porque ndo cumpram 0s requisitos impostos
no n.° 1 do art. 57.°) deve emitir parecer nesse sentido.

Bem sabemos que existem situacGes flagrantes em que, efetivamente, o
trabalhador ndo tera direito a solicitar aquele regime uma vez que a atividade laboral ndo
0 permite, i.e, a inexisténcia do direito pode ter que ver desde logo com “(...) uma
impossibilidade no esquema contratual (...) muito mais forte que uma alegac¢do de
“exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa”.” 1%

Contudo, certo é que se confidssemos ao empregador este poder, 0 mesmo poderia
transformar-se numa porta aberta para negar outros eventuais pedidos cujas
circunstancias ja ndo fossem assim tao claras. Assim, em nossa opinido, devem todos 0s
pedidos ser remetidos & CITE, devendo esta, de forma critica, analisar os pedidos que Ihe
chegam.

Também neste sentido, veja-se 0 Ac. do TRG de 13/07/20211°! que refere: “Ainda

que o empregador recuse a pretensdo do trabalhador, com base no fundamento na

9 LEITAO, Sara. Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares, ob. cit., p.139

% Mais uma vez ressalve-se que tal pratica é erradamente, mas muito comumente, seguida pelos
empregadores.

% lbidem, p.140

100 XAVIER, B. Lobo; CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., p.64

101 proc. 4747/20.7T8VNF.G1, Vera Sottomayor.
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inaplicabilidade do procedimento legal previsto no artigo 57.° do CT., esta obrigado a
submeter o processo a apreciagdo do CITE.”, e 0 Ac. TRP de 14/07/20211%2 “Mesmo que
o R./empregador, entendesse que a pretensédo da A./trabalhadora era de recusar por néo
se compaginar a horario flexivel, deveria 0 mesmo comunicar, por escrito, aquela a sua
intencdo e esta, também, obrigado a submeter o processo a apreciacédo da CITE.”

Os trés Autores divergem deste entendimento, pois entendem que a grande
maioria das vezes em vez de um pedido de horario flexivel, “o trabalhador apresenta um
pedido de horario fixo”*%. A nosso ver, como referido supra, a indicagdo de uma hora
para o inicio e outra para o fim da atividade laboral consubstancia um horério fixo,
contudo, ndo limita, em caso algum, o poder de direcdo do empregador. Veja-se que o
trabalhador ndo esta vinculado a apresentacdo de um horério aquando da solicitacdo do
horéario flexivel. Por conseguinte, o empregador s6 deve atender ao mesmo se assim 0
admitir, sendo livre de elaborar o horario flexivel nos termos e com respeito do previsto
no n.° 3 do art.56.°

Ainda que os Autores acima citados ndo subscrevam esta leitura, o Unico preceito
que condiciona o pedido de horario flexivel, pelo trabalhador, € o n.° 1 do art.57.°0On.° 2
do art. 56° refere apenas que o trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, e
logicamente depois de o empregador ja ter elaborado o horéario com respeito pelos limites
do n.° 3 do mesmo preceito, as horas em que vai iniciar e terminar a sua atividade.

Assim decidiu 0 TRL em 27-03-2019%, quando ai se refere que “(...) A Autora
no requerimento que dirigiu a Ré cumpriu aquilo que a lei exige e que sdo apenas 0s
elementos a que alude o n°l do art. 57 do CT, ou seja, a indicacdo do prazo previsto
(neste caso até aos 12 anos de idade do filho menor) e a declaracdo na qual consta que
vive em comunh&o de mesa e habitacdo com o seu filho. ”.

Situacdo diferente sdo os pedidos que pressupdem verdadeiras reducdes de tempo
de trabalho. Quanto a estes, tem andado bem a CITE, nomeadamente no Parecer
2/CITE/2019 (ponto 2.43), onde refere “Por conseguinte, estando a Requerente obrigada
a prestar 36 horas de trabalho semanais, limitando-se o peticionado aos dias Uteis e
verificada a correspondéncia do periodo solicitado para prestacdo do trabalho com um
unico turno, composto por 7horas diarias, conclui-se que a trabalhadora iria realizar um

total de 35horas semanais e ndo 36horas semanais conforme esta contratualmente

102 proc, 1617/20.2T8VNG.P1, Rita Romeira.
108 LEITAO, Sara. Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares, ob. cit., p.126
104 Proc. 12279/16.1T8LRS.L1-4, Filomena Manso.
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obrigada”, concluindo (ponto 3.1) “A CITE emite parecer favoravel a intencéo de recusa
da entidade empregadora (...) sem prejuizo de poder ser apresentado novo pedido que
se enquadre nos turnos que vigoram no servico onde trabalha e a prestacéo de trabalho
perfaca as 36 horas semanais a que a trabalhadora se encontra contratualmente
obrigada. 1%

Outra questdo, sobre a qual a CITE e também a jurisprudéncia nacional ja se tém
pronunciado, é a situacdo em que o trabalhador que solicita o pedido de horario flexivel
pretende escolher os seus dias de descanso. Ora, como acolhido no Ac. TRL de
30/06/20211% «(...) é ao empregador que cabe estabelecer o horario de trabalho flexivel,
ndo podendo aquele escolher os dias em que descansara e nao prestara trabalho (art.®®
56.,n°3e212°n.°1doCT).”

Também a circunstancia de varios trabalhadores reunirem as condicGes do art.
56., n.° 1 e pretenderem usufruir de um tal regime tem suscitado dificuldades
interpretativas.

Segundo BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO NUNES DE CARVALHO
“(...) uma coisa é planificar a empresa para absorver uma pequena percentagem de
situacdes excecionais e outra é a adequacdo da gestdo empresarial a situaces que
podem envolver a maioria dos trabalhadores da organizagdo produtiva”®’. Contudo, o
entendimento da CITE tem sido distinto, exigindo que o empregador atenda a todos os
pedidos sem excec¢do, “(...) evitando-se assim qualquer discriminacéo em razéo da idade
ou da oportunidade (...) "*%.

Ora, a nosso ver, e como adianta o Ac. do TRE de 11/07/2019'%° “N&o obstante,
e sempre que se justifique e seja devidamente fundamentado, através da indicacdo de
reais limitagcdes do servi¢o por motivos legais ou contratuais ou perante uma situacao de
coliséo de direitos, nos termos previstos no art.° 335.° do Codigo Civil (como pode
acontecer quando se verifica a existéncia de uma pluralidade de trabalhadores/as com
filhos/as menores de 12 anos que solicitam a prestacao de trabalho em regime flexivel,

nos termos do art.° 56.° do Cédigo do Trabalho), para que todos os direitos produzam

105 Neste sentido, também o Parecer 1/CITE/2019 no ponto 2.28 “Termos em que a amplitude do horario
de trabalho solicitado ndo se enquadra no regime de horario flexivel estabelecido no artigo 56.° e 57.° do
CT, na medida em que equivale a um horario inferior ao periodo normal de trabalho diario a que a
trabalhadora se encontra contratualmente obrigada™.

106 proc. 423/20.9T8BRR.L1-4, Alves Duarte.

107 XAVIER, B. Lobo; CARVALHO, A. Nunes de. Organizacdo flexivel do tempo de trabalho
(competéncias da CITE) ob. cit., pp.56 e 57.

108 Cf, Parecer 6/CITE/2019.

109 proc. 3824/18.9T8STB.E1, Paula do Pago.

37



igualmente os seus efeitos, sem maior detrimento para qualquer das partes, deve a

entidade empregadora distribuir equitativamente por aqueles/as trabalhadores/as em

situacdo idéntica o dever de assegurar o funcionamento do servico ao qual estdo

afectas 1% (sublinhado nosso).

Ora, ainda que o direito em causa ndo deva nem possa anular os interesses da
organizagdo em que os trabalhadores se integram, seguimos a posi¢do subscrita no
Parecer 207/CITE/2018, onde € indicado “néo ser possivel considerar a existéncia de um
numerus clausus para o exercicio de direitos relacionados com a parentalidade”, no
sentido de ndo poder existir um “teto” maximo de vagas pré-definidas para o exercicio
deste direito, na medida em que os trabalhadores que viessem a pretender gozar deste
direito posteriormente veriam os seus direitos limitados!!!. Assim, e num caso em que
varios trabalhadores pretendem gozar este mesmo direito em simultaneo, admitimos a
procedéncia de um sistema rotativo, a ser elaborado com as devidas cautelas e adaptado
a cada organizacdo, de forma a poder assegurar o funcionamento da empresa e,
concomitantemente, o cumprimento dos direitos dos trabalhadores.

Quanto ao n.° 7 do art.57.° desde ja se diga que no caso de o parecer emitido ser
desfavoravel a intencdo do empregador, 0 mesmo ndo fica automaticamente vinculado a
aceitacdo do pedido realizado pelo trabalhador. Assim, se existir uma posterior decisdo
judicial que reconhega a existéncia de um motivo justificativo, o empregador pode,
validamente, recusar o pedido. Contudo, quanto a este nimero, colocam-se ainda duas
relevantes questdes.

A primeira passa por saber se, enquanto tal acdo judicial estd pendente, o
empregador tem obrigacédo de aceitar o pedido do trabalhador e, consequentemente, fixar
0 horério por este pretendido. Em nossa opinido, como ja referido anteriormente, o
empregador ndo se encontra vinculado, seja em que circunstancia for, a obrigacéo de fixar
o0 horério pretendido pelo trabalhador. Contudo, atenta a redacdo da norma, e seguindo o
o recente Ac. TRE de 10/03/2022, “Resulta da norma juridica acabada de citar que o
empregador tem que satisfazer imediatamente a pretensdo do trabalhador e esperar pela

decis&o definitiva do tribunal quanto ao motivo justificativo que apresentar.”'?, sendo

110 Disponivel em: https:/jurisprudencia.csm.org.pt/ecli/ECLI:PT:TRE:2019:3824.18.9T8STB.E1.FF/.

111 GONCALVES, Mara Filipa Ribeiro. “Horério flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares:
estudo de caso”. Relatdrio de Estagio Curricular. Tese de Mestrado em Solicitadoria de Empresa. Leiria:
Escola Superior de Tecnologia e Gestéo do Instituto Politécnico de Leiria. 2021, p.53.

112 Neste sentido, também CATARINA CARVALHO: “(...) a recusa do empregador s6 pode operar
através de decisdo judicial que reconheca a existéncia de motivo justificativo, em paralelo com o que
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que caso a decisdo venha a conferir razao ao empregador, pode este “(...) voltar a colocar
o trabalhador no horario anterior.”

Note-se que, estando em causa um pedido solicitado pelo Unico trabalhador com
a categoria de enélogo numa empresa de producao de vinhos, e sendo este indispensavel
a entidade empregadora nos termos da Ultima parte n.° 2 do art.57.° e havendo, por isso,
fundamento para a recusa, ainda que a CITE emita parecer desfavoravel a intencdo de
recusa, deve o empregador, atenta a interpretacdo que fazemos, elaborar um horério
flexivel e permitir que o trabalhador o goze até deciséo judicial que decida o contrario.

N&o obstante ser uma interpretacdo que acarretara certamente sérios prejuizos para
a entidade empregadora, entendemos que quis o legislador evitar situacfes em que tais
pedidos pudessem esvaziar-se, nomeadamente, pela situacdo de o filho fazer os 12 anos
durante a pendéncia da acéo.

Em segundo lugar, cumpre saber, uma vez que a lei é omissa, qual o prazo que
dispbe o empregador para recorrer a via judicial. Ora, dado que quanto as consequéncias
da emissdo de um parecer desfavoravel acompanhamos de perto o regime do art.63.° n.°6,
nomeadamente, a aplicacdo de um tal regime até decisdo judicial, também quanto a este
ponto cremos que 0 mais correto sera a aplicacao analdgica do prazo de 30 dias previsto
na parte final do mesmo artigo.

J& se o parecer da CITE se mostrar favoravel a decisdo de recusa do empregador,
o trabalhador ir4 certamente ver recusado o seu pedido.

Chegada a hipotese de o empregador aceitar a solicitacdo do pedido, impGe-se,
ainda assim, a audicdo do trabalhador na concreta “fixa¢do” do horario, “(...) maxime,
quanto a determinacdo das faixas fixas e variaveis, nos termos do disposto no art.217°
n°2 do CT"**2 a menos que, como ressalvam BERNARDO LOBO XAVIER e ANTONIO
NUNES DE CARVALHO, “o trabalhador tenha feito chegar as suas preferéncias ao
empregador e as mesmas sejam compativeis com as necessidades de funcionamento da
empresa”i4,

Resta destacar, de forma critica, o previsto no n.° 8 do art. 57.°. Este preceito prevé
que, caso o empregador ndo comunique a intencdo de recusa do pedido (nos termos do

n.° 3) ou, caso ndo comunique a decisdo de ndo aceitar o pedido ja depois do parecer

sucede em matéria de protecéo no despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante (...)” in A
protecdo da maternidade e da paternidade no Codigo do trabalho, ob. cit., p.83.

113 | EITAO, Sara. Horario flexivel de trabalhador com responsabilidades familiares, ob. cit., p.130

114 Cf. nota de rodapé 17 in XAVIER, B. Lobo; CARVALHO, A. Nunes de. Organizacao flexivel do tempo
de trabalho (competéncias da CITE) ob. cit., p.45
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desfavoravel ou ainda, caso o empregador ndo submeta o pedido a apreciacao da CITE,
considera-se que o empregador aceita o pedido “nos seus precisos termos”. Ora, em boa
verdade, esta Ultima parte da redacdo poder-se-a aplicar ao regime de trabalho a tempo
parcial, mas ndo ao de horario flexivel, tratando-se de um “lapso do legislador”**®, uma
vez que, como ja adiantdmos, o pedido atinente ao horario flexivel ndo obriga a indicacéo

de um horério por parte do trabalhador.

3. TELETRABALHO (regime acolhido no art. 166.°-A)

Para além da titularidade dos direitos ja referidos, e ndo obstante serem ainda
dispensados de algumas formas de organizacdo do tempo de trabalho, nomeadamente,
regime de banco de horas e adaptabilidade (art. 58.°, n.° 1), os trabalhadores com
responsabilidades parentais podem ainda optar por prestar a sua atividade em regime de
trabalho a tempo parcial, vulgarmente designado por part-time, ou em teletrabalho.
Atendendo as recentes alteracdes legislativas, iremos debrucar-nos apenas sobre este
ultimo modelo contratual.

Devido a pandemia Covid-19, as relacdes laborais tém sofrido mutagdes
significativas.

Embora o contrato de teletrabalho ja se encontre previsto na legislacdo laboral ha
varios anos, a verdade é que o numero de trabalhadores que prestava a sua atividade desta
forma era bastante inferior ao atual.

O teletrabalho surgiu regulado pela primeira vez no CT de 2003, ai se prevendo,
no art. 233.°, que tal consistia “(n)a prestacdo laboral realizada com subordinacéo
juridica, habitualmente fora da empresa do empregador, e através do recurso a
tecnologias de informacéo e de comunicagédo”.

Tal definicdo manteve-se no CT de 2009, tendo sido alterada recentemente com a
Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro. Assim, prevé o atual art. 165.%, n.° 1 que se considera
teletrabalho ““(...) a prestacdo de trabalho em regime de subordinacdo juridica do
trabalhador a um empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a

tecnologias de informacéo e comunicagao.”

115 |bidem, ob. cit., p.44
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A concecdo desta modalidade de contrato de trabalho como um potencial
mecanismo de harmonizagdo entre a vida profissional e familiar do trabalhador advém do
aditamento realizado pela Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, em especifico, ao art.166.°,
n.° 3, onde antes se previa uma excecao a regra do acordo entre empregador e trabalhador,
e se definia que todos os trabalhadores com filhos até 3 anos de idade gozavam do “direito
potestativo!® de aceder ao regime de teletrabalho, desde que tal fosse compativel com a
atividade desempenhada e a entidade patronal dispusesse de recursos para tal.

Ainda que se considere que tal aditamento consubstanciou um avango na
legislacdo atinente a conciliacdo da vida profissional com a familiar, note-se que a
imposic¢do do segundo requisito relativo a disponibilidade de “recursos e meios para o
efeito”, como refere ROSARIO PALMA RAMALHO, traduz-se num “(...) contetdo tdo
aberto e vago que pode, na prdtica inviabilizar (...) o exercicio do direito (...)"*!', uma
vez que fica quase na discricionariedade do empregador decidir se possui ou ndo estes
recursos. Para tentar evitar essas situacOes de discricionariedade, poder-se-ia refletir
acerca de uma eventual intervencdo da CITE quanto a este ponto. Como ja pudemos
verificar, a intervencdo desta entidade como meio de controlo da atuacdo dos
empregadores pode ocorrer quer no horario flexivel, quer no regime de trabalho a tempo
parcial, ambos mecanismos de flexibilizacdo da atividade laboral. Como tal, sendo
também o teletrabalho um regime incluido nessa categoria, fara sentido refletir sobre esta
intervencdo, nomeadamente para que possa existir uma entidade que averigue da alegada
indisponibilidade de “recursos e meios para o efeito”.

Ja em 2019 a Diretiva (UE) 2019/1158, havia avangado com mudancas neste
regime, nomeadamente com a previsdo no Considerando 16 do direito de trabalhadores
com responsabilidades familiares solicitarem regimes de trabalho flexiveis, e aqui se
inclui o regime de teletrabalho (art.2.° al. f)), e com a novidade prevista no art. 9.°, n.° 1,
que refere que os regimes devem ser atribuidos, para além dos cuidadores, aos
trabalhadores com filhos até uma idade n&o inferior a 8 anos.

Se por um lado a Diretiva em causa delimita como prazo de transposicdo o dia 2
de agosto de 2022 (art. 20.9), por outro lado a pandemia veio evidenciar a necessidade de
modificar o regime de teletrabalho existente e acelerar o processo de transposicao.

Cremos, todavia, que o legislador portugués ficou aquém do que seria expectavel
quanto a transposi¢éo da diretiva no que toca ao regime de teletrabalho.

116 CARVALHO, Catarina de Oliveira. Novos desafios da parentalidade, ob. cit., p.217.
17 RAMALHO, Maria do Roséario Palma. Tratado de Direito do Trabalho. Parte 1V, ob. cit., pp.185 e 186.
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Com efeito, nos termos do art. 3.° da Lei n.° 83/2021 foram aditados ao CT os arts.
166.%-A, 169.°-A, 169.°-B, 170.°-A e 199.°-A. Para 0 que aqui nos interessa, focar-nos-
emos no primeiro.

O atual n.° 1 do art.166.°-A corresponde ao n.° 2 do anterior art.166.%, ndo tendo
sofrido quaisquer alteracdes.

Atenta a redacdo do n.° 2 do art.166.°-A, depressa nos apercebemos que a mesma
é idéntica a anterior redagdo do n.° 3 do art.166.°, i.e, o legislador portugués manteve
como “idade regra” dos filhos menores dos trabalhadores os 3 anos, sendo que nos termos
do n.° 3 do art.166.°-A, tal direito pode ser estendido até aos 8 anos de idade em certas
situacdes. Ora, ndo se compreende uma tal opcéo.

Veja-se que, nos termos do art. 288.° do TFUE “A diretiva vincula o Estado-
Membro destinatario quanto ao resultado a alcancar, deixando, no entanto, as instancias
nacionais a competéncia guanto a forma e aos meios.”. Ademais, adianta o art.1.° da
Diretiva que a mesma “estabelece o0s requisitos minimos da licenca de paternidade, da
licenca parental e da licenca de cuidador, bem como dos regimes de trabalho flexiveis
para trabalhadores que sdo progenitores ou cuidadores”.

Neste sentido, somos da opinido que os requisitos minimos da Diretiva ndo se
limitam, no caso em concreto, ao direito de o trabalhador prestar a sua atividade laboral
em teletrabalho, mas ao facto de o poder fazer até o seu filho atingir, pelo menos, 8 anos
de idade (idade minima estabelecida no art.9.°, n.° 1 da Diretiva). Como tal, andou mal o
legislador portugués em manter a redacdo que consta do n.° 2 do art.166.°-A.

Além disso, note-se que, para além de ter mantido como “idade regra” os 3 anos,
nos termos do n.° 3 faz depender a extensdo desse mesmo direito até aos 8 anos (direito
esse que, segundo a Diretiva, seria potestativo e ndo dependente de circunstancias
externas) de uma de duas situacOes especificas.

Por um lado, nos termos da al. a), o trabalhador com filho com idade superior a 3
anos e inferior ou igual 8, pode ver alargado o seu direito ao teletrabalho caso (i) ambos
os progenitores reunam ‘“condigdes para o exercicio da sua atividade em regime de
teletrabalho” e (ii) desde que o direito seja exercido pelos dois “em periodos sucessivos
de igual duragdo num prazo de referéncia maxima de 12 meses”, ou seja, 6 meses cada

um?8, Contudo, sendo o periodo referido anteriormente um prazo maximo, tal significa

118 Ainda que tal alternatividade ndo se encontre prevista de forma clara no artigo, alguns juristas, entre eles
PEDRO FURTADO MARTINS, ja publicitaram uma tal opinido (cf. artigo do Jornal de Negobcios,
disponivel no seguinte link:
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que ndo existe um prazo minimo durante o qual cada um dos progenitores pode gozar do
regime de teletrabalho. Assim, como refere INES ARRUDA, “(...) sdo admissiveis
periodos rotativos mais curtos, de trimestres, meses ou semanas (...)"**°, e no limite, dia
sim, dia ndo. Em nossa opinido, e ndo obstante a boa vontade do legislador, a verdade é
que uma solucdo como a vigente, pouco clara, coloca em causa o poder de direcédo e
organizacao do empregador, acabando por dificultar o proprio gozo do direito por parte
dos trabalhadores.

Por outro lado, a al. b) determina que gozam também do alargamento deste direito,
as familias monoparentais e um dos progenitores quando, ao contrario da al. a), apenas
um tenha condigGes para prestar a sua atividade em regime de teletrabalho.

Ora, quanto a al. a), ndo se percebe desde logo a necessidade de o legislador impor
um prazo maximo de referéncia para o gozo de tal direito, uma vez que nos termos da al.
b) o direito pode ser gozado pelo progenitor sem qualquer limite. Tal imposicao
compreender-se-ia, caso 0 legislador se estivesse a referir a dois progenitores
trabalhadores na mesma organizagdo empresarial, mas ndo parece ser esse 0 proposito.

Assim, carece de fundamento, em conformidade com o que ja referimos
anteriormente, a imposicao de o legislador fazer depender o direito de um progenitor da
situacdo concreta do outro, até porque, nos termos da al. b), o direito é suscetivel de ser
gozado por um progenitor apenas.

Quanto a esta alteracdo, acrescente-se-que, em nossa opiniao, e ainda que tenha
sido o limite minimo que a Diretiva concebeu no n.° 1 do art.9.°, ndo configuramos
qualquer razdo, de ordem pratica ou outra, para que o limite de idade imposto pelo
legislador nacional no n.° 3 se fixe apenas nos 8 anos de idade e n&o nos 12 anos, como
configurado para o direito ao horéario flexivel (art.56.°) ou ao horério a trabalho parcial
(art.57.°) uma vez que, nesses regimes, € comumente aceite que continuam a existir
necessidades prementes das criancas até essa idade facilitando-se assim uma melhor
harmonia entre a vida profissional e a familiar dos trabalhadores. N&o obstante a intengdo

do legislador em equilibrar o direito ao teletrabalho e o direito a gestdo da organizagédo

https://www.vaassociados.com/xms/files/Teletrabalho__pais_e maes tem_de_trocar_no_maximo_a_cad
a_seis_meses - Economia_ - Jornal_de_Negocios.pdf Tal solu¢do foi também confirmada pelo PS no
mesmo texto: " (...) seis meses é o0 periodo maximo para garantir que ambos os progenitores usufruem do
regime de teletrabalho, sendo definido com acordo entre as partes (0s dois progenitores e a(s) entidade(s)
empregadora(s).” (cf. 0 mesmo artigo online).

119 Cf. Artigo do Jornal de Negdcios, disponivel no seguinte link:
https://www.vaassociados.com/xms/files/Teletrabalho__pais e maes tem_de trocar_no_maximo_a_cad
a_seis_meses_-_Economia_-_Jornal_de_Negocios.pdf
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empresarial, atendendo especialmente a este Gltimo, ndo se compreende tal diferenca
legislativa no que concerne a idade maxima para gozar de regimes flexiveis, uma vez que
ja existem, no ordenamento juridico portugués, regimes flexiveis em que ¢ fixada a idade
maxima de 12 anos.

Note-se também que o direito em causa, previsto no n.° 3, apenas se aplica aos
trabalhadores que tenham filhos com idades compreendidas entre os 3 e 0s 8 anos e que
prestem a sua atividade em pequenas, médias ou grandes empresas, excluindo assim os
trabalhadores de microempresas.

N&o obstante o exposto, certo é que, ainda quanto a este direito e ao seu ambito
subjetivo, o legislador ja fez a transposi¢do devida, dado que o direito a prestar a sua
atividade em teletrabalho € ainda concedido, nos termos do n.° 5 do art.166.%-A, aos
trabalhadores a quem tenha sido reconhecido o estatuto de cuidador informal ndo
principal. Se por um lado andou bem o legislador nacional em transpor a norma que aplica
o direito ao teletrabalho aos cuidadores informais ndo principais, como contempla a
Diretiva no art.9.° n.° 1, equiparando-os aos progenitores de filhos até 3 e 8 anos, por
outro ndo se compreende a ratio da norma prevista no n.° 6 quando comparada com o n.°
4, ambos do art.166.°-A.

Veja-se que, nos termos do n.° 4, o empregador ndo se pode opor ao pedido de
teletrabalho apresentado pelo trabalhador-progenitor nos termos do n.° 3, contudo, nos
termos do n.° 6, relativo a pedidos apresentados por cuidadores informais ndo principais,
ja o pode fazer “com fundamento em exigéncias imperiosas do funcionamento da
empresa”.

Em nossa opinido, ndo se concebe qualquer razdo para diferenciar o direito ao
teletrabalho para os progenitores do mesmo direito para os cuidadores, uma vez que em
ambos 0s casos, a dependéncia que sobre eles recai, quer seja por parte dos filhos, quer
seja de outros familiares, deve ser tida em consideragéo de igual forma.

Bem sabemos que a conciliacdo entre a vida profissional e a familiar se reflete em
aspetos relevantes como a natalidade que, atendendo aos dados do portal PORDATA?
continua em queda desde 2018, contudo apresenta cada vez mais expressdo no
envelhecimento da populacdo. Existem progressivamente vez mais trabalhadores com
encargos com ascendentes e como tal, ndo podem ser discriminados face aos

trabalhadores com encargos com descendentes. Ndo nos parece de todo coerente que, nos

120 Cf. Dados estatisticos no Website Oficial da PORDATA (Base de dados Portugal Contemporaneo).
Disponivel em: https://www.pordata.pt/Portugal/Taxa+bruta+de+natalidade-527.
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termos do n.° 6, o empregador possa, com fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, opor-se ao direito ao teletrabalho de trabalhadores a quem
tenha sido reconhecido o estatuto de cuidador informal ndo principal, sendo que néo o
pode fazer nos termos do n.° 4,12

Ora, segundo a interpretacéo sistematica que fazemos da Diretiva, os titulares dos
regimes de flexibilidade sdo, de igual forma, os progenitores e os cuidadores e assim
sendo, ndo podemos concordar com a opcéo legislativa acolhida. Tal opgédo coloca mais
obstaculos e entraves ao gozo do direito por parte do trabalhador- cuidador que tem
exatamente as mesmas necessidades do trabalhador-progenitor, sendo que em ambos 0s
casos estdo em causa situagdes de dependéncia.

Quanto aos trabalhadores progenitores pode ainda levantar-se a questao de saber
se o0 direito ao teletrabalho consubstancia efetivamente um mecanismo de conciliagcdo
entre a vida profissional e familiar do trabalhador em todas as circunstancias. Nao
obstante as vantagens ja apuradas, nomeadamente, a maior presenca e disponibilidade
para a vida familiar uma vez que pode trabalhar em qualquer lugar desde que disponha
de meios para tal, a eliminacdo de deslocac6es entre o local de trabalho e a sua residéncia,
entre outras, a verdade € que, para a grande maioria dos progenitores, o teletrabalho so6 se
torna conciliador do trabalho com as tarefas familiares quando os filhos menores de 8
anos ndo se encontram em casa.

Durante os tempos de pandemia, foram realizados alguns estudos e inquéritos em
diversos paises europeus a fim de se avaliar o impacto do teletrabalho em trabalhadores
com filhos!?2. Ora, como se pode verificar, a verdade é que com as escolas fechadas e os
filhos em casa, o teletrabalho tornou-se para a grande maioria dos trabalhadores (desde ja
se diga, mulheres)'?® mais stressante e pesado, qualificando o trabalho como “dificil” ou
muito dificil”, conduzindo a frequentes sensagdes de esgotamento. Outra conclusdo nao
seria de esperar tendo em consideracdo que as criangas mais novas tém uma enorme
necessidade de atencdo e acompanhamento, carecendo de supervisdo quase constante.
Como tal, tais exigéncias ndo se coadunam com a concentracao e disciplina que qualquer

trabalho exige, inclusive o realizado a partir de casa. Contudo, sempre se dird que em

121 Ressalve-se que a ndo concordancia que aqui expomos néo se relaciona com a oposicdo do empregador
a concessao de tal regime quando estejam em causa efetivamente razdes que se prendem com “exigéncias
imperiosas da empresa”, mas somente com a diferenga de tratamento entre as duas categorias de
trabalhadores.

122 CARVALHO, Catarina de Oliveira. Novos desafios da parentalidade, ob. cit. p.212 e 213.

123 |bidem, p.212.
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circunstancias normais, face as vantagens ja enumeradas, o teletrabalho configura-se
efetivamente como um mecanismo conciliador e facilitador para os trabalhadores com
responsabilidades familiares.

Por fim, e face ao exposto, resta-nos uma Gltima reflexdo. Para além dos atuais
titulares do direito ao teletrabalho e ainda que concordemos com MARIA IRENE
GOMES acerca da aplicacdo deste regime a trabalhadores com deficiéncia, doenga
cronica e doenga oncoldgical?, questionamos se ndo se deverdo ainda ampliar as
situacOes de titularidade do direito ao teletrabalho, por exemplo, aos trabalhadores com
filhos com deficiéncia, doenca crénica ou doenca oncolégica. Em nossa opinido, a
resposta ndo se afigura outra que ndo afirmativa, uma vez que os regimes flexiveis no
ambito da Diretiva abrangem, nomeadamente, o teletrabalho e o horério flexivel e, sdo
titulares deste Ultimo os trabalhadores “com filho menor de 12 anos ou,

independentemente da idade, filho com deficiéncia ou doenga cronica”?>.

124 GOMES, Maria Irene. O teletrabalho e as condicdes de trabalho: desafios e problemas. Publicado no
E.Tec Yearbook 2020 Al & Robotics, JusGov (Research Centre for Justice and Governance School of
Law), University of Minho, sob coordenacéo de Maria Miguel Carvalho. 2021, p. 17. Disponivel em:
http://repositorium.sdum.uminho.pt/bitstream/1822/67361/1/Teletrabalho.pdf

125 Cf. Art.56.%, n.° 1.

46


http://repositorium.sdum.uminho.pt/bitstream/1822/67361/1/Teletrabalho.pdf

CONCLUSAO

Aqui chegados, importa agora extrair conclusdes do estudo realizado.

Em primeiro lugar, importa afirmar que Portugal tem, no que toca aos direitos de
trabalhadores com responsabilidades parentais, uma legislacdo bastante abrangente,
protetora e conciliadora da sua vida profissional e familiar. Contudo, e por ser uma
matéria que estard sempre incompleta e inacabada, sdo muitos os passos ainda por dar,
principalmente quanto a aplicagéo pratica de tais direitos.

Importa concluir pela necessidade de intervencdo do legislador quanto ao @mbito
subjetivo, nomeadamente atraves do alargamento a trabalhadores que detenham o estatuto
de cuidador informal n&o principal, ndo s6 do regime de horério flexivel, mas de todos o0s
que, pela sua natureza, ndo se encontrem vedados a esta categoria de trabalhadores.

Se por um lado, a preocupacdo quanto a este ponto fica aparentemente atenuada
qguando atentamos a Proposta de Lei ja apresentada, que, pelo menos, demonstra a
preocupacao do legislador em regular tais matérias, por outro, as alteracfes recentes ao
regime do contrato de teletrabalho previsto no CT, indiciam que as perspetivas podem
ndo ser animadoras. Note-se que tendo a oportunidade de equiparar as duas categorias de
trabalhadores e de proteger uma das situacfes mais vulneraveis da vida dos mesmos, o
legislador falhou, nomeadamente, perante um fendmeno atual e real: o continuo
envelhecimento da populagdo e a inexisténcia de apoios efetivos a quem diariamente se
defronta com variadas obrigac6es e responsabilidades.

Quanto a dispensa para amamentacdo, ndo obstante a sua vigéncia desde os
primérdios da legislacdo laboral e a sua aparente simplicidade, a verdade é que ainda
subsistem sérias dificuldades aquando do seu gozo. Desde logo denote-se a oportunidade
que o legislador ja desperdicou por diversas vezes de complementar e aperfei¢oar o
regime previsto nos arts. 47.° e 48.°, ou até densificar alguns conceitos indeterminados
que causam as ja referidas dificuldades interpretativas.

Quanto ao regime de horério flexivel, bem sabemos que ndo obstante a redacéo
dos arts. 56.° e 57.°, o principio geral da boa-fé vigente nas rela¢6es laborais (art.126.°) e
0 proprio art.212.° n.° 2 al. b), impde-se ao empregador o dever de facilitar a conciliagéo
entre a vida profissional e familiar dos trabalhadores.

N&o obstante a consciéncia da importancia do regime em causa para muitos

trabalhadores, e sem embargo de toda a analise interpretativa das normas vigentes e que
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em nossa opinido corresponde a correta leitura, persistem diversas duvidas sobre a
razoabilidade sobre a forma como o mecanismo do horario flexivel se encontra previsto.

Note-se que permitir ao trabalhador chegar entre as 9h e as 12h, ainda que tenha
sido a vontade do legislador fixar esta plataforma horaria em que o trabalhador pode
entrar a qualquer hora dentro destes limites, em nossa opinido, € colocar o empregador
numa situacdo manifestamente desfavoravel.

Ora, efetivamente o legislador deu um passo em frente quando refletiu sobre a
relevancia de um direito como o previsto, que permitisse uma maior flexibilidade horaria
ao trabalhador, contudo, a forma como esta previsto € confusa e pode até questionar-se
se ndo irrazodvel, por ignorar o direito de liberdade de iniciativa econdmica,
nomeadamente por ndo reconhecer a inutilidade da prestacédo para a qual foi contratado
aquele trabalhador que pode advir de tal desprezo pelos interesses do empregador.

Quanto aos pareceres da CITE e a maioria da jurisprudéncia sobre a matéria,
estamos em crer que a mesma tem realizado de forma correta a interpretacdo das normas
do CT. Questdo diferente, como ja referido, é a de saber se tais normas deviam ou ndo
sofrer alteracdo legislativa e se 0os termos em que o direito em causa é exercido ndo deveria
ser objeto de reflexdo.

Chegados aqui, s6 nos resta aguardar que a intervencédo do legislador, também no
que toca ao regime de horario flexivel se faca de forma célere, uma vez que ndo tem sido
unanime a aplicacdo pratica do mesmo e, atentas as inimeras dificuldades interpretativas
da forma como esta previsto, pode, em algumas situacGes, colocar em risco o poder de
organizacao que o empregador detém sobre a sua unidade econdémica. Perante todas as
duvidas que tem gerado, somos da opinido que, de iure condendo, deve o legislador,
nomeadamente, rever os arts. 55.° e 56.° e modificar o art.57.° para que passe a existir um
artigo sobre procedimento para cada um dos regimes.

Quanto ao teletrabalho, a visdo é ainda mais preocupante, uma vez que a alteracao
ja podia ter sido realizada na recente Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro. Perante a
possibilidade de transpor corretamente a Diretiva, alargando o direito ao teletrabalho aos
trabalhadores com filhos até 8 anos, o legislador previu tal direito, mas condicionou-o a
verificacdo de certos requisitos restritos e que tornam dificil a aplicagdo do mesmo. Mais,
face a previsdo do direito em causa para os cuidadores informais ndo principais, em vez
de os igualizar aos progenitores, decidiu distingui-los, dando abertura ao empregador para
que possa recusar-se a aceder a tal solicitacdo por parte dos cuidadores informais com

fundamento em “exigéncias imperiosas da empresa”.
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Por fim, revela-se a nosso ver a necessidade de um novo olhar sobre as vertentes
do principio da conciliagdo da vida profissional com a vida familiar do trabalhador com
responsabilidades familiares, uma vez que perante uma tematica tao sensivel e vulneravel,
ndo se percebe como o legislador continua a manter inalterada a redacéo de certas normas
tdo imprecisas no seu conteudo.

Por tudo o supra exposto, concluimos que a solugdo esta efetivamente numa
mudanga de paradigma, nomeadamente na percecdo da importancia da natalidade, no
reconhecimento da alta taxa de dependéncia de cuidados informais, mas principalmente
no incentivo ao gozo de regimes flexiveis, que permitam aos trabalhadores o pleno
equilibrio pessoal e familiar, tornando-se, assim, mais produtivos nas horas em que se

encontram disponiveis e aptos para o trabalho.
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