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Resumo

A presente dissertagdo analisa de que modo o Direito do Trabalho opera, em contexto
europeu, para garantir a conciliagao entre a vida profissional e a vida pessoal/familiar. Com
base numa abordagem qualitativa e comparativa, foram examinados 0s ordenamentos
juridicos de Portugal e dos Paises Baixos, Estados-Membros da Unido Europeia que
representam modelos diferenciados de desenvolvimento econdmico, social e cultural. O
estudo incidiu sobre quatro dimensdes centrais: trabalho a distancia, horérios de trabalho,

parentalidade e igualdade de género.

Os resultados evidenciam que, embora Portugal possua uma legislagdo laboral ampla e
protetora, esta ndo se traduz necessariamente em melhores condicdes laborais. Em contraste,
0s Paises Baixos, com um quadro normativo menos completo, apresentam melhores
indicadores de equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal/familiar, 0 que sugere a
influéncia determinante de fatores culturais e institucionais na efetividade das normas

juridicas e dos direitos laborais.

Conclui-se que a efetividade dos direitos laborais depende nédo apenas da sua consagragao
normativa, mas também da sua aplicacdo pratica, da cultura laboral dos paises e da existéncia
de politicas publicas integradas. A investigacdo defende, por conseguinte, o refor¢o do
dialogo entre a Unido Europeia e as instituicGes nacionais na monitorizacdo das politicas
laborais, com vista a adaptacdo das Diretivas as realidades sociais e culturais de cada Estado-
Membro. Num contexto global competitivo, a protecéo efetiva dos direitos dos trabalhadores
e a promocdo de um equilibrio sustentavel entre vida profissional e pessoal/familiar
constituem condicBes essenciais para a produtividade, o bem-estar e a coesdo social

europeia.

Palavras-chave: Direito do Trabalho, Unido Europeia, Conciliacdo trabalho-vida pessoal e
familiar, Igualdade de género, Politicas laborais comparadas.
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Abstract

This dissertation examines how Labour Law operates within the European context to ensure
the reconciliation between professional life and personal/family life. Based on a qualitative
and comparative approach, the legal systems of Portugal and the Netherlands — European
Union Member States that represent distinct models of economic, social, and cultural
development — were analysed. The study focused on four central dimensions: teleworking,

working hours, parenthood, and gender equality.

The results show that, although Portugal has broad and protective labour legislation, this
does not necessarily translate into better working conditions. In contrast, the Netherlands,
with a less comprehensive legal framework, presents better indicators of balance between
professional and personal/family life. This suggests the decisive influence of cultural and

institutional factors on the effectiveness of legal norms and labour rights.

It is concluded that the effectiveness of labour rights depends not only on their legal
recognition but also on their practical implementation, on each country’s labour culture, and
on the existence of integrated public policies. The research therefore advocates strengthening
dialogue between the European Union and national institutions in monitoring labour
policies, with a view to adapting Directives to the social and cultural realities of each
Member State. In a competitive global context, the effective protection of workers’ rights
and the promotion of a sustainable balance between professional and personal/family life are

essential conditions for productivity, well-being, and European social cohesion.

Keywords: Labour Right, Union Law, Work-life balance, Gender equality, Comparative

labour policies.
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Introducéo

A problematica da conciliacdo entre a vida pessoal/familiar e a vida profissional constitui,
no tempo em que vivemos, um tema amplamente abordado e debatido em diversas areas do
conhecimento, atraves de andlises cientificas de carater multidisciplinar. Tal relevancia é
evidenciada pela vasta producdo académica ja existente sobre a matéria. Em Portugal, por
exemplo, varias dissertagdes de mestrado exploram este objeto de estudo, entre as quais:
Desafios na conciliacéo trabalho-familia: perspetivas de pais e maes trabalhadores/as, de
Jodo Fernandes (2023); Conciliacéo entre o teletrabalho e a vida pessoal e familiar: uma
meta-analise qualitativa, de Sara Silva (2022), no ambito dos recursos humanos; Vida
profissional e familiar: padrdes de conflito e facilitagdo na gestdo de multiplos papéis, de
Marisa Silva (2007), no dominio da psicologia; e Conciliacao da vida pessoal, familiar e
profissional: a perspetiva dos jovens universitarios, de Catia Fréis (2021), na area das
politicas publicas. Mas igualmente teses de doutoramento, de que sdo exemplos Familia-
trabalho-formacdo: configuracgdes, (in)conciliacdes e conflitos de papéis, de Maria de
Fatima Fernandes (2024), na &rea da sociologia; e Conciliacdo pessoal, familiar e
profissional de mulheres imigrantes residentes no distrito de Braga, de Estefania Goncalves

Silva, na area das Ciéncias Sociais, de 2014. E muitas mais investigacdes.

Com efeito, nas ultimas décadas, a conciliagdo entre a vida profissional e a vida
pessoal/familiar tem-se afirmado como um dos temas mais estudados nas ciéncias sociais e
das organizacbes. A crescente complexidade das relacdes de trabalho, associada as
transformacdes tecnoldgicas e as novas dinamicas familiares, tem despertado o interesse de
maltiplas disciplinas. Como sublinham Zaitouni et al. (2024), o equilibrio entre vida
profissional e pessoal “has gained increasing popularity among scholars and practitioners
since the beginning of the century [...] the field was growing exponentially as a
multidisciplinary research area”. A observacdo reflete ndo s6 a abundancia de estudos
contemporaneos dedicados a tematica e a sua relevancia pratica, mas também o esforco
tedrico de compreender um fendmeno em constante mutacgdo, situado no cruzamento entre

o trabalho, a familia e a qualidade de vida.*

! Os autores realizaram uma analise bibliométrica e de redes sociais (“social network analysis”) sobre a
investigacao existente acerca da conciliacdo entre vida profissional e pessoal. Concretamente, recolheram 1190
artigos cientificos revistos por pares, publicados entre 2000 e 2020 e indexados na base de dados Scopus.
Analisaram as relacOes entre autores, temas e tendéncias nesses estudos, utilizando métodos de analise de redes
sociais para mapear conexdes, colaboracdes e focos tematicos e examinaram a evolugdo do campo antes da
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A centralidade do debate deve-se a novas dinamicas contemporaneas, como a crescente
globalizacdo e internacionalizacéo do trabalho, a utilizagdo generalizada das Tecnologias de
Informacédo e Comunicacdo (TIC) e as transformacfes nas estruturas sociais, familiares e
laborais. Como refere Pelin Kanten (2014), em Family Friendly Policies in Organizations
and Their Effects on Work-Life Balance, Work Alienation and Life Satisfaction, as mudancas
econdmicas e sociais tornam cada vez mais difusa a fronteira entre a vida pessoal/familiar e
a vida profissional, exigindo a adocdo e implementacdo de politicas publicas capazes de

promover o equilibrio entre estas duas dimens@es fundamentais da vida humana.

Neste sentido, a Organizacgdo Internacional do Trabalho (OIT) (2022), no relatério Working
Time and Work-Life Balance Around the World, identifica igualmente as alteracdes nas
estruturas familiares, em particular no que se refere ao exercicio profissional pelas mulheres,
como um dos fatores determinantes da necessidade de desenvolver politicas publicas que
assegurem a conciliacdo entre a vida pessoal/familiar e a vida profissional. Lé-se no estudo

que

This awareness first arose from the decline of the “male breadwinner model” and the
subsequent mass entry of women into the labour market, which led to a “dual earner model”
in which all adults are assumed to be in paid work. The reduction in women’s economic
dependence on men was a positive development, but it also brought new challenges, since
many women now faced a “double shift” (OIT, 2022, p. 1).

Esta organizacdo internacional na &rea do trabalho destaca igualmente o aumento do nimero
de cuidadores informais e a crescente relevancia de fatores de natureza psicoldgica, os quais
contribuem para justificar a centralidade da conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida

profissional na agenda publica contemporanea.

Outro elemento estrutural que desafia este equilibrio é o proprio modelo econdémico
dominante. O capitalismo — ou, em termos mais amplos, o conjunto de valores que molda a
organizacdo da vida economica e social — impGe logicas de produtividade, competitividade

e flexibilidade que frequentemente colidem com as exigéncias da vida pessoal e familiar.

pandemia de COVID-19, identificando o alinhamento (ou desajuste) entre as expectativas e realidades do
trabalho e da vida pessoal. Fundamentalmente, os autores mapearam e analisaram, de forma quantitativa e
relacional, o corpo de literatura cientifica sobre a conciliagdo trabalho-vida, destacando padrfes de
colaboracdo, tdpicos centrais e lacunas de investigacdo, ndo deixando de destacar a relevancia dos estudos
politico-juridicos e juridicos.



Como assinala Stephen Butler, esta configuragdo socioecondmica intensifica as tensdes
inerentes a gestdo dos multiplos papéis desempenhados pelos individuos, tornando a

conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional um desafio cada vez mais complexo:

The psychological security and stability that family life and employment have traditionally
provided in AC [advanced capitalism] societies has lessened considerably over the past 50
to 60 years. Alongside these developments, the values and practices of consumer culture,
namely AC-specific socialization processes, have progressively governed socialization. The
individualistic and materialistic orientations of AC cultures are believed to contribute to
people’s difficulties formingstable bonds in these societies (Butler, 2018, p.217).

De facto, num contexto capitalista — segundo o indice de Liberdade Econdmica da The
Heritage Foundation (2025), 81 paises apresentam uma economia livre, maioritariamente
livre ou moderadamente livre, e 62 registam uma economia pouco livre —, a logica da
producdo assume um papel central: quanto maior a produgdo, maior a rendibilidade das
organizagOes. Esta dindmica exerce uma forte pressao sobre o fator trabalho, conduzindo a
situacOes em que os trabalhadores se encontram altamente dependentes das necessidades de

producdo das empresas e demais organizagoes.

Tal realidade traduz-se, frequentemente, no aumento do tempo de trabalho e na
generalizacdo de vinculos laborais precarios, como evidenciam Lucas Prata Feres, Alex
Wilhans, Antonio Palludeto e Hugo Miguel Oliveira Rodrigues Dias (2024) em
Financialization and Labor Discipline in Contemporary Capitalism. Na tentativa de
corresponder as exigéncias das entidades empregadoras, muitos trabalhadores acabam por
relegar a sua vida pessoal e familiar para segundo plano, com impactos negativos ndo apenas
na sua qualidade de vida, mas também no bem-estar das pessoas que 0s rodeiam,

nomeadamente no plano da salude mental.

Estes efeitos encontram respaldo em dados disponibilizados pela Agéncia Europeia para a
Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA): segundo o estudo OSH Pulse — Occupational
Safety and Health in Post-Pandemic Workplaces (2022), 46% dos trabalhadores reportaram

estar sobrecarregados, devido ao excesso de tarefas e a extensdo das jornadas laborais.

Neste contexto, a intervencao do Estado assume especial relevancia, enquanto garante dos
direitos dos trabalhadores e promotor de relagdes laborais mais equitativas. Esta importancia

é sublinhada no manual Boas Praticas de Conciliacdo entre Vida Profissional e Vida
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Familiar, publicado pelo Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social em parceria com
a Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), em 2006. Ai se defende
que politicas sociais ajustadas, orientadas para 0 aumento do bem-estar dos trabalhadores,
ndo s6 favorecem a sua salde e qualidade de vida, como contribuem para ganhos de

produtividade nas organizacoes:

A flexibilizacdo do tempo e das formas de trabalho, a criacdo de servicos de apoio a vida
familiar, as licencas e outras medidas de apoio aos pais trabalhadores, sdo aspetos a
equacionar tendo em vista o futuro das empresas. Visam estas medidas o bem-estar e a
satisfacdo profissional dos recursos humanos, a melhoria da qualidade do produto ou servigo
final por eles realizado e o criar de condi¢Oes para que as empresas consigam atrair o melhor
capital humano. (Guerreiro et. al., 2006, p. 9).

Tais politicas publicas concretizam-se, entre outras vias, atraves do Direito do Trabalho, que
regula ndo apenas a formacédo do contrato laboral, mas também a execuc¢do da prestacdo de
trabalho, procurando equilibrar os interesses das partes envolvidas. Como sublinha Breznik
no artigo Less or More Labour Law for Social Change? (2024), importa recordar 0s
principios enunciados por Alain Supiot, que evidenciam a funcédo regulatoria do Direito do
Trabalho enquanto mecanismo de protecdo da parte mais fraca da relacdo contratual e,

simultaneamente, de promocao da justica social:

The role of labour law is to protect the body and save the skin of workers (all aspects of their
biological existence via regulations on safety and health at work), protect their livelihood
(without it, their position would be worse than for slaves), provide for continuity of income
also when workers are unable to work (due to illness, unemployment or retirement) and,
fnally, the continuity of income for the family and all members of the public (through social
policies) (Breznik, 2024, p. 621).

Apesar de a disciplina do contrato laboral remontar ao periodo do Império Romano, através
das figuras da locatio conductio operis faciendi e da locatio conductio operarum (Seixas,
2021), e de ter atravessado a Idade Média com a constituicdo das guildas, o Direito do
Trabalho, entendido como um ramo autdbnomo e composto por normas destinadas a
regulacdo das relacfes laborais e a protecdo dos trabalhadores, surgiu apenas na sequéncia

da Revolucdo Industrial e da afirmacdo do capitalismo, num contexto que favoreceu a



emergéncia dos sindicatos modernos. Estes desempenharam um papel determinante na
afirmacdo dos direitos sociais, que, ao longo do século XIX, foram sendo progressivamente
reconhecidos pela doutrina juridica e, a partir do século XX, positivados, obrigando o Estado
a intervir no sentido de proteger as pessoas economicamente mais vulneraveis (Miranda,
2012).

No inicio do século XX, realizaram-se as primeiras conferéncias internacionais dedicadas a
tematica laboral, as quais consolidaram a autonomizagdo do Direito do Trabalho face ao
Direito Civil. Tal autonomizacdo ficou patente, primeiramente, na consagragdo
constitucional dos direitos dos trabalhadores na Constituicdo mexicana de 1917 e na
Constituicdo da Republica de Weimar de 1919, e, posteriormente, na criacdo da OIT, cuja

missao fundacional assentou na melhoria das condicdes laborais a escala internacional.

Esta evolucdo civilizacional e cultural teve profundo impacto em varios paises europeus,
consolidando-se no quadro do Estado de direito, em particular na configuracéo do Estado de
direito social, que se caracteriza pela consagracdo de mecanismos especiais de protecdo dos

trabalhadores.

Para além da atencdo individual devida aos Estados, importa considerar a criacdo das
Comunidades Europeias, em meados do século XX, pela consolidacdo paradigmatica do
modo de olhar para as relagbes laborais. A interligagcdo entre a realidade laboral e a
integracdo europeia € assinalavel desde os primdrdios das Comunidades Europeias. O
Tratado de Paris de 1951, que instituiu a Comunidade Europeia do Carvao e do Aco (CECA),
previa ja, na alinea e) do artigo 3.°, a promocdo da melhoria das condi¢des de vida dos
trabalhadores. Este Tratado estabeleceu igualmente a proibicdo de restricdes ao acesso ao
emprego com base na nacionalidade. O apoio aos trabalhadores foi reforcado nos sucessivos
tratados europeus e encontra hoje expressdo e respaldo na Carta dos Direitos Fundamentais
da Unido Europeia (CDFUE) (2000), que integra, no conceito de cidadania europeia, 0
direito de cada pessoa a mover-se e trabalhar em qualquer Estado-Membro, em condigdes
de igualdade com os cidadaos nacionais.

Contudo, num contexto, como aquele em que escrevemos, em que a UE enfrenta multiplos
desafios — desde a guerra entre a Russia e a Ucrania (iniciada em 2022), ao aumento da
inflagdo nos Estados-Membros, passando pelo recrudescimento do protecionismo e pelas

fragilidades do Estado social —, os direitos laborais e a conciliagdo entre a vida



pessoal/familiar e a vida profissional dos trabalhadores correm o risco de ser relativizados
em nome da eficiéncia econdmica. A este proposito, continuam atuais as palavras de Jodo
Leal Amado (2013, p. 184), que assinala o valor civilizacional do Direito do Trabalho: “a
verdade ¢ que o ‘capitalismo de casino’ que hoje domina o mundo ndo ¢ dado a

compromissos como aquele que fez nascer e deu vigor ao Direito do Trabalho”.

Nesta dissertacdo, procura-se analisar a forma como a conciliacdo entre a vida
pessoal/familiar e a vida profissional adquire relevancia no Direito da Unido Europeia (EU),
tanto no plano do direito originario (tratados europeus), como nos instrumentos de direito
derivado (v.g., Diretivas e Regulamentos), com especial incidéncia na protecdo dos
trabalhadores. Pretende-se igualmente compreender como a transposi¢éo? do Direito da UE
em matéria laboral se reflete nos ordenamentos juridicos internos, em particular em Portugal

e nos Paises Baixos.

A escolha destes dois Estados-Membros da Unido Europeia (EU) fundamenta-se nas
diferencas culturais e economicas que se manifestam nas respetivas relacdes laborais. Tal é
evidenciado no artigo de Alexander Hijzen et al. (2017) Collective Bargaining through the
Magnifying Glass: A Comparison between the Netherlands and Portugal, onde se
identificam contrastes significativos no desempenho do mercado de trabalho e nos sistemas

de relagdes industriais dos dois paises.

Estas diferencas sdo aprofundadas na analise cultural de Geert Hofstede (2010) em Cultures
and Organizations: Software of the Mind. Segundo este estudo, no que respeita a dimensao
individualismo versus coletivismo, Portugal apresenta um indice de 27 (indicador de
coletivismo), enquanto os Paises Baixos registam um indice de 80 (indicador de
individualismo), numa escala de 1 a 100. Estes dados sugerem gue 0s portugueses tendem a
valorizar a atualizacdo das suas competéncias profissionais, a qualidade do ambiente fisico
de trabalho e a adequacdo das fungbes ao seu perfil, enquanto os neerlandeses atribuem
maior importancia ao tempo livre para a vida pessoal e familiar, a flexibilidade e autonomia

na organizacao do trabalho e ao desempenho de tarefas profissionalmente desafiantes.

2 Trata-se ndo apenas da transposicdo em sentido técnico de Diretivas europeias para as ordens juridicas
nacionais, mas da aplicacdo do Direito da Unido Europeia em contexto nacional — p. ex., através da aplicacdo
direta de regulamentos. Vale ainda para todo o processo de influéncia do Direito da Unido Europeia sobre 0s
direitos nacional. Sobre esta matéria, cf. Caetano, Jodo C. R. (2007). A Harmonizacao de Direitos no Direito
Europeu.



Outra dimensdo cultural relevante distintiva é a da distancia ao poder: numa escala em que
100 representa a maior distancia e 1 a menor, Portugal regista um valor de 63 de distancia
ao poder, contrastando com os 38 dos Paises Baixos. Hofstede sublinha que esta variavel
influencia diretamente as relacdes laborais, refletindo-se na percecdo mutua (de
empregadores e trabalhadores) da hierarquia, na comunicagdo entre empregadores e
trabalhadores e no grau de participagédo dos trabalhadores nas tomadas de decisé&o.

Segundo o autor,

In the large-power-distance situation, superiors and subordinates consider each other as
existentially unequal; the hierarchical system is based on this existential inequality.
Organizations centralize power as much as possible in a few hands. Subordinates expect to
be told what to do. There is a large number of supervisory personnel, structured into tall
hierarchies of people reporting to each other. Salary systems show wide gaps between top
and bottom in the organization. Workers are relatively uneducated, and manual work has a
much lower status than office work. Superiors are entitled to privileges (literally “private
laws”), and contacts between superiors and subordinates are supposed to be initiated by the
superiors only (Hofsteade, 2010, p.73).

Ao contrério de Portugal, os paises que registam resultados inferiores no indice, como é o
caso dos Paises Baixos, revelam uma acentuada cooperacao entre empregador e trabalhador,
uma estrutura laboral menos hierarquizada, uma maior descentraliza¢éo no trabalho e menos

diferencas salariais/financeiras entre subordinados e empregadores.

Ainda que, como sublinha Hofstede (2010), a distancia ao poder ndo se traduza
necessariamente em diferencas de desempenho produtivo, estas assimetrias culturais
revelam-se decisivas para problematizar o papel do Direito do Trabalho, sobretudo no que
respeita a criacdo de condi¢es estruturais que permitam uma conciliacdo efetiva entre vida

profissional e vida pessoal.

Acresce que entre Portugal e os Paises Baixos se verificam diferengas significativas em
multiplos dominios socioecondmicos. Em termos de paridade de poder de compra, os dados
da Eurostat (2023) revelam valores médios de 12 266 € para Portugal e de 24 437 € para os
Paises Baixos (Euronews, 2023), confirmando o padrédo estrutural de disparidade entre 0s

paises do Norte e do Sul da UE. Também no que respeita a riqueza acumulada, a
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desigualdade é notdria: segundo a Euronews (2024), a riqueza média de um adulto em
Portugal corresponde a 150 845 €, ao passo que nos Paises Baixos atinge 340 204 €. Por
outro lado, no dominio da literacia, o estudo da Organizacdo para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdémico (OCDE) (2024) Do Adults Have the Skills They Need to Thrive
in a Changing World? evidencia igualmente um desfasamento relevante: Portugal apresenta
uma pontuacdo média de 238, contra 284 nos Paises Baixos, sendo que mais de 40% da
populacdo portuguesa se encontra no nivel 1, enquanto menos de 20% da populacéo

neerlandesa se encontra nesse patamar.

Estas disparidades socioeconémicas e culturais conferem pertinéncia ao presente estudo
comparativo, permitindo aferir até que ponto a heterogeneidade estrutural entre os dois
paises determina ou influencia o Direito do Trabalho e as respetivas politicas de conciliacdo

entre vida profissional e vida pessoal/familiar.

Nas palavras de Alexander Stafford,

is by the CA [comparative analysis] of subjects from multiple countries that thematic maps
can be developed, national, regional and global trends can be identified, and transnational
organisations can make acutely informed decisions. These practical benefits are not possible
when analysing a phenomenon from one country without cross-case comparison. Analysing
multiple cross-national units also furthers our understanding of the similarities, differences
and relationships between the case study itself, and the geo-political, economic, and socio-
cultural factors that would otherwise escape unaccounted (Stafford, 2013, p.2).

Visando esse escopo comprativo, 0 presente estudo incide sobre pontos especificos da
legislacdo laboral de Portugal e dos Paises Baixos — direitos parentais, horario de trabalho
de referéncia, trabalho a distancia e igualdade de género —, procurando compreender em que
medida a legislacdo europeia determina ou influencia as escolhas nacionais. Na perspetiva
europeia, existe uma ligacdo entre o bem-estar dos trabalhadores em ambiente de trabalho
(que envolve os seus direitos) e a sua produtividade, ligacdo esta por vezes olvidada ou
deixada para segundo plano, devido as pressdes exercidas pelo mercado laboral e
especificamente pelos empregadores ou superiores hierarquicos. Como referido na Carta
Comunitéria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores, é designio politico das

instituicOes europeias



aquilo que contribui para melhorar o bem-estar dos cidaddos da Comunidade Europeia e dos
seus trabalhadores em primeiro lugar. A construgdo duma Europa dindmica e forte [...] exige
0 reconhecimento duma estrutura basica de direitos sociais (Comissdo das Comunidades
Europeias, 1989, p.5).

De igual modo, a adocédo do Pilar Europeu dos Direitos Sociais, em 2017, pelo Conselho da
UE, o Parlamento Europeu e a Comissdo Europeia, manifesta a pertinéncia da questdo da
conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional, sendo que o n.° 9 do Capitulo Il

defende que

Os trabalhadores com filhos e familiares dependentes tém o direito de beneficiar de licengas
adequadas, de regimes de trabalho flexiveis e de aceder a servicos de acolhimento. As
mulheres e 0s homens tém igualdade de acesso a licengas especiais para cumprirem as suas
responsabilidades familiares e devem ser incentivados a utiliza-las de forma equilibrada.
(CE, 2017, p.17).

Por outro lado, é importante ndo esquecer que, sendo as instituicdes europeias produtoras de
direito vinculativo para os Estados-Membros, essa dimensdo assume particular relevancia
no dominio do Direito do Trabalho. Isso mesmo refere Anne Davies (2012, p.27), em EU
Labour Law, ou seja, que o Direito do Trabalho europeu se desenvolveu num enquadramento
em que “procedures by which EU labour law is made” sdo centrais e que os instrumentos da
UE obrigam os Estados-Membros a agir. Mais concretamente, segundo Davies (2012, p.32),
o direito laboral da UE “sets the legal materials in their policy context and identifies the
important issues [...] which have shaped the development of EU labour law and are likely

to determine its future”.

Neste contexto e enquadramento, esta dissertacdo tem como objetivo principal compreender
como a questdo da conciliacdo entre a vida pessoal/familiar e a vida profissional, presente
no Direito do Trabalho portugués e neerlandés, se respalda na legislagdo europeia. Para o
efeito, analisa-se 0 modo como a protecdo na parentalidade, os horarios de referéncia, o
teletrabalho® e a igualdade de género surgem na legislacéo europeia e como se refletem nas

legislacGes portuguesa e neerlandesa.

3 Nesta dissertacdo, utilizam-se os termos “trabalho remoto”, “teletrabalho” e “trabalho a distdncia” como
expressdes indistintas ou quase equivalentes. Ndo sdo conceitos exatamente sinénimos, uma vez que ha
diferencas subtis, sobretudo no enquadramento juridico e organizacional. Trabalho remoto é o termo mais
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A dissertacdo estd dividida em trés capitulos. No primeiro capitulo, procede-se a uma
abordagem conceptual do fenémeno da conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida
profissional descrevendo a sua relevancia social e ligacdo ao Direito da UE. Procura-se ainda
perceber como a prote¢édo na parentalidade, os horarios de referéncia no trabalho, o trabalho
a distancia e a igualdade de género sdo fatores promotores do aumento dos niveis de
conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional. O estudo do Direito do Trabalho,
como direito objetivo, sera realizado no segundo capitulo. Procura perceber-se a génese do
Direito do Trabalho, bem como a abordagem europeia do trabalho com enfase na definigéo
de regras em matéria de parentalidade, horarios de referéncia para o trabalho, trabalho a
distancia e igualdade de género. Faz-se 0 mesmo exercicio em relacdo as ordens juridicas
portuguesa e neerlandesa. Por fim, no terceiro capitulo, procede-se a uma andlise
comparativa de dados dos Estados em apreco por forma a saber como o direito em vigor se
espelha na melhoria das condigdes de vida dos trabalhadores. Procura ainda perceber-se em
que medida a legislacdo pode ser melhorada com vista a promocao da conciliacdo entre vida

pessoal/familiar e vida profissional e dos direitos dos trabalhadores.

Nesta dissertacdo, utiliza-se uma metodologia de natureza qualitativa, descritiva e analitica,
com base em pesquisa bibliografica e documental. A anélise é sustentada por um método
comparativo, permitindo identificar as semelhancas e diferencas entre os ordenamentos

juridico-laborais de Portugal e dos Paises Baixos, sob a influéncia normativa da UE, nas

abrangente. Refere-se a qualquer forma de trabalho realizada fora das instalagfes da entidade empregadora,
com ou sem recurso a tecnologias digitais. Pode incluir trabalho em casa, em espagos de coworking, em cafés,
ou até em outros paises. Usa-se muito em contexto internacional e flexivel. Trabalho a distancia é uma
expressao genérica que designa qualquer trabalho feito longe do local habitual de trabalho. Pode envolver ou
ndo o uso de tecnologias de informagéo e comunicagédo (TIC). Inclui tanto o teletrabalho (com TIC) como o
trabalho itinerante ou descentralizado (sem TIC). Teletrabalho é uma forma especifica de trabalho a distancia,
em que o trabalhador exerce fun¢Bes com recurso a meios informéticos e de comunicacéo (internet, e-mail,
plataformas digitais). Tem defini¢&o legal em muitos paises, incluindo Portugal (artigos 165.°a 171.° do Cédigo
do Trabalho). Implica um acordo formal entre empregador e trabalhador. Em resumo, o teletrabalho é trabalho
a distancia (e, portanto, trabalho remoto), mas nem todo o trabalho remoto € teletrabalho — s6 o é quando ha
uso sistematico de tecnologias e enquadramento juridico especifico. A utilizacdo indistinta destes termos
encontra justificacdo no facto de, em contexto europeu, a literatura e os organismos da UE (como a Eurofound)
empregarem frequentemente “telework”, “remote work™ e “distance work™ como expressoes intercambiaveis,
ainda que reconhedendo as referidas diferencas subtis. Assim, num documento do Eurofound (2020) intitulado
Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, pode ler-se que “Terms such as
‘telework’, ‘remote work’ and ‘home-based work’ are often used interchangeably in European policy and
research contexts, despite differences in legal and organisational frameworks”.
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matérias em apreco. As fontes primérias incluem tratados, diretivas e regulamentos da UE,
bem como a legislacdo nacional de ambos os paises. Sdo igualmente utilizadas obras
doutrinarias e relatorios de organizacgdes internacionais como a OIT, e de organismos da UE,
como o Eurostat e o European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions (Eurofound?). A investigacdo visa nio apenas descrever a evolugdo dos quadros
legais, mas também propor uma leitura critica da eficacia das medidas de conciliagdo entre

vida pessoal/familiar e vida profissional nos sistemas juridicos dos paises analisados.

4 O Eurostat é 0 Gabinete de Estatisticas da UE, sediado no Luxemburgo. E um servico da Comisséo Europeia,
que integra a estrutura administrativa da UE. A sua funcéo é produzir e harmonizar estatisticas oficiais sobre
os Estados-Membros para apoiar politicas europeias. Nado tem personalidade juridica propria nem estatuto
independente de organizagdo internacional. O Eurofound (Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢es
de Vida e de Trabalho) é uma agéncia descentralizada da UE, com sede em Dublin. Tem maior autonomia
funcional do que o Eurostat, mas é também uma organismo da UE, ndo uma organizacdo internacional
independente. O seu papel é investigar e produzir conhecimento sobre as condi¢Bes de trabalho, relacdes
laborais e politicas sociais na UE. Em suma, o Eurostat e o Eurofound sdo organismos europeus que pertencem
a estrutura institucional da EU, uma organizagdo internacional sui generis (com poderes supraestatais e um
quadro juridico proprio).
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Capitulo |

1.1 Conciliagao entre vida pessoal/familiar e vida profissional — pertinéncia
atual

Como referido na introducdo desta dissertacdo, a problematica da conciliacdo entre vida
pessoal/familiar e vida profissional assume, contemporaneamente, uma importancia
inquestionavel e tal reflete-se no nimero significativo e variado de investigacdes sobre a

matéria.

Para se perceber, em termos gerais, esta tematica como um problema cientifico, e, portanto,

justificativa da presente investigagéo, consideremos cada realidade de forma separada.

A tematica da vida pessoal pode ser analisada sob a lente da sociologia, suscitando, desde
logo, uma questdo: a que corresponde, o que &, a vida pessoal? De acordo com Vanessa May
e Petra Nordgvist (2019), no livro Sociolology of Personal Life, a no¢do de vida pessoal
abarca um conjunto vasto de temas, como as relacdes familiares, as relacdes de amizade,
questdes culturais que se ligam a vida das pessoas, 0 espa¢o privado e o0 espaco publico, que

estdo em constante conex&o. Nas palavras das autoras,

personal life includes not only family life at home but also going to school or to work, taking
part in financial transactions in shops, and engaging with public policy — for example, by
filling in official forms or by voting in elections (May & Nordqvist, 2019, p.2).

A mesma linha de pensamento é seguida por Nguyen Trung Kien (2018), quando afirma que
a vida pessoal comporta realidades como classe social, orientacdo sexual, etnia, religiéo,
num entrelacamento de diferentes aspetos que definem o percurso identitario de cada
individuo. A Comissao para Igualdade e Direitos Humanos do Conselho da Europa (2021)
faz igualmente referéncia ao carater abrangente do conceito de vida pessoal, afirmando que
o referido conceito “also covers [the] right to develop [the] personal identity and to forge
friendships and other relationships. This includes a right to participate in essential economic,

social, cultural and leisure activities” (Comissao para Igualdade e Direitos Humanos, 2021).

Mais circunscrito é o conceito de vida familiar, que comporta as dinamicas existentes no
seio da familia. N&o obstante ser um conceito mais restrito do que o anterior, ndo é mais
simples, ja que essas dinamicas, no tempo presente, sdo maultiplas e estdo em constante

construcdo e mutagdo. Tradicionalmente, a familia era vista como um sistema de relacdes
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entre marido e mulher, que era alargado quando nasciam filhos ou, em certos casos, era
alargado a familiares proximos, como os descendentes do casal, pais, irmaos ou avés. Esta

definicdo é apresentada por Remina Sima (2017), quando a autora refere que

[the familiar] system is defined as an identifiable whole which is composed of interrelated
individual parts. In order for the system to be understood, one must begin by identifying the
boundary around it. In Western cultures this is drawn around the husband and wife and their
children. In other cultures, it also includes their relatives. In the newly established family
there are two individuals, the husband and the wife, each with an identifiable position and
role within the family (Sima, 2014, p.309).

Mas este sistema histdrico tem-se vindo a alterar, criando relacdes e dindmicas onde a familia
pode ser constituida de diversas formas. Livia Olah (2015) indica mudancas sociais, em

especial no seio da UE, quanto as realidades familiares.

Por exemplo, no que se refere a parentalidade, assiste-se a uma diminui¢do da taxa de
nascimentos em toda a Europa desde os anos 60 do século passado, observavel no seguinte
grafico:
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Gréfico 1 - Nimero nascimentos na UE entre 1960-2025 (fonte Euronews)

O que se observa neste grafico é que, num periodo de 60 anos, a taxa de natalidade na UE
diminuiu drasticamente, uma reducdo a rondar aproximadamente os 50%, o0 que desencadeou
um envelhecimento populacional no espaco europeu que, conforme dados da Comissao
Europeia, tenderd a aumentar, ja que se prevé que a populacdo com mais de 65 anos passe
de 20% em 2024 para 30% em 2050.
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Olah (2015) refere que a estrutura da parentalidade também se alterou relativamente a forma
de constituicdo familiar: se, no passado, os filhos eram, geralmente, concebidos no contexto
de uma estrutura bi-parental, constituida por homem e mulher, na sociedade contemporanea
vivencia-se um maior nimero de nascimentos em familias monoparentais. Na UE, em 2020,
a taxa de familias monoparentais com um filho era de 14% (fonte Eurostat, 2020). J& em
Portugal, segundo a Pordata (2007), em 2007, 81,5 milhares de adultos viviam sozinhos com
uma crianca; em 2024, esse valor era de 129,8 milhares de adultos, ou seja, um claro

aumento, o que demonstra a altera¢do do paradigma da “familia tradicional”.

Outro fendmeno aludido por Olah (2015) que provocou alteracdes relevantes na constituicdo
das familias foi o aumento gradual da participacdo feminina no mercado do trabalho,
designadamente em Portugal e nos Paises Baixos. Em 1990, a taxa de participacdo feminina
no mercado de trabalho era de 47,5% e 43,9%, respetivamente em Portugal e nos Paises
Baixos, sendo que, em 2024, as taxas passaram a ser de 53,5% e 59,9%, respetivamente.
Esses valores podem ser comparados com os dados da média da UE (42,8% e 50,7%, para

1990 e 2024), como ilustrado no gréafico 2:

B

Series : Labor force participation rate, female (% of female population ages 15+) (national estimate)
Source: World Development Indicators
Created on: 07/23/2025

Gréfico 2 - Participagdo feminina no mercado de trabalho entre 1960 e 2024 (fonte World Bank Group)

As novas realidades familiares, sejam as estruturas familiares propriamente ditas ou aspetos
relacionados com a vida das pessoas, como 0 aumento da esperanca de vida, trouxe

mudancgas sociais, conforme verificado por governos e organizag0es internacionais:
The level of awareness of long-term below-replacement fertility accompanied by high and
further increasing life expectancies resulting in population ageing, that is, a relatively large

14



proportion of the population at and above age 65, and its economic and societal
consequences, has been greatly increased among governments in Europe and elsewhere in
the world in the past decades (Olah, 2015, p.11).

A vida familiar é, portanto, uma realidade que deve ser compreendida tendo em conta as

mudancas da sociedade.

Ja a vida profissional deve ser entendida como o conjunto de atividades, papéis e fungdes
desempenhados pelos individuos no contexto do trabalho e no decurso das suas trajetorias
laborais. O conceito engloba ndo s6 o trabalho realizado, mas também as ligaches
estabelecidas no ambito do trabalho, assim como as experiéncias obtidas e as qualificacbes
que os trabalhadores adquirem ao longo desses trajetos, como melhor definem Magnano et.
al. (2023), no estudo Redefining ‘Careers’ and ‘Sustainable Careers’: A Qualitative Study
with University Students:
A career can be defined as the evolving sequence of work experiences over an individual’s
lifetime. ‘Career’ is a highly subjective and intricate construct, and is unique to each
individual and dynamic over time. In other words, a career is a complex and context-
dependent process that permeates the entirety of an individual’s life, influencing all of a
person’s roles and necessitating negotiation with institutions and society; it affects the past,
present, and future, constituting both an individual and a social trajectory (Magnano et al.,
2023).
Observa-se, pois, que vida familiar, vida pessoal e vida profissional s&o realidades
intrinsecas aos individuos. Porém, sdo matérias diversas, sendo que conseguir um equilibrio
entre elas é complexo, ja que se influenciam mutuamente. De acordo com o denominado
modelo de dupla direcdo de Christopher Higgins (1992), as novas modalidades de familia
impactam o trabalho e, por sua vez, o exercicio laboral tem repercussdes no ambiente
familiar. No entanto, o impacto ndo tem de ser negativo, caso haja uma adaptacdo ou
equilibrio entre os diversos dominios de atuacdo. Segundo Fernandes (2023),
O modelo de dupla direcdo reconhece, simultaneamente, que as influéncias ndo tém
exclusivamente um impacto negativo na vida do individuo. Desta forma, os autores afirmam
que a existéncia de uma vida familiar saudavel tende a impactar o trabalhador positivamente,

promovendo uma maior satisfagéo laboral e uma maior sensacéo de apoio social. Da mesma
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forma, um ambiente de trabalho positivo, que oferece flexibilidade horaria e apoio para
equilibrar o trabalho e a vida familiar, poder& impactar o contexto familiar dos trabalhadores
de uma forma positiva (Fernandes, 2023, p.16).

Sara Silva (2022) defende que, para se atingir o equilibrio entre as esferas de atuacdo
individual, é necessario que existam fronteiras entre a vida pessoal/familiar e a vida
profissional, por forma a que os possiveis efeitos negativos (em especial os decorrentes do
trabalho) ndo se reflitam na esfera privada dos individuos. Essas fronteiras podem ser criadas
através de politicas publicas e de politicas internas das empresas que beneficiem o
trabalhador, por via do aumento do seu bem-estar. De acordo com o0 modelo de dupla direcéo,
essas medidas afetam de forma positiva a vida pessoal dos individuos. Com efeito, segundo
Frois (2020),

S&o cada vez mais realizados estudos em que se afirma que a conciliacdo destas esferas

apresenta efeitos positivos, como é o caso da perspetiva que ressalta os beneficios da

ocupacdo de diversos papéis e a hipotese da expansado ou aumento de recursos (Frois, 2020,

p.6).
De destacar ainda um estudo que sublinha a relevancia social do equilibrio entre vida pessoal
e vida profissional dos trabalhadores — referimo-nos ao estudo Workmonitor - The Voice of
Employees 2024. A investigacdo foi conduzida pela Randstad, que recorreu a inquéritos
realizados a trabalhadores de diferentes geografias. Ai se I& que cerca de 93% dos inquiridos
classificaram “o equilibrio entre a vida pessoal e profissional fundamental na sua vida, sendo
a flexibilidade no que diz respeito ao horario de trabalho (81%) e o apoio a salude mental

(83%) outros fatores bastante relevantes no emprego” (Peralta, 2024).

Do que se disse decorre que a conciliagdo da vida pessoal/familiar com a vida profissional é
um tema nevralgico nas sociedades contemporaneas, sendo considerado por legislacdo

diversa que importa analisar.

1.2 A conciliagéo entre vida pessoal/familiar e profissional em legislactes
diversas

Considerando que esta dissertagdo aborda a tematica da conciliagdo entre a vida

pessoal/familiar e a vida profissional, com anélise da legislacdo da UE, de Portugal e dos
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Paises Baixos no &mbito do Direito do Trabalho — anélise desenvolvida no préoximo capitulo
—, importa compreender de que modo esse objetivo surge plasmado nesses ordenamentos
juridicos, bem como em que medida é suportado por instancias internacionais. A abordagem
neste subcapitulo sera realizada de forma cronoldgica, de modo a evidenciar a evolucéo da
relevancia atribuida ao tema em estudo, corroborando o que ja se afirmou no capitulo
anterior, ou seja, que se trata de uma dindmica de crescente preponderancia nas agendas

politicas e juridicas.

Este tema foi abordado, embora ndo de forma direta, em 1976, com a aprovagdo do Pacto
Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais da Organizacéo das Nagoes
Unidas (ONU), que foi ratificado por Portugal em 1978 e pelos Paises Baixos em 1979. O
artigo 10.° do Pacto determina que a familia deve ser protegida e assistida (n.° 1), e que as
mulheres trabalhadoras que sejam maes devem usufruir de uma licenga remunerada (n.° 2).
Esta artigo consubstancia uma das primeiras referéncias a questdo de conciliacdo entre vida
pessoal/familiar e vida profissional, marcando o inicio de um processo de reconhecimento

da importancia de se salvaguardar juridicamente a vida pessoal/familiar dos trabalhadores.

Em 23 de junho de 1981, em Genebra, foi adotada pela OIT a Convengdo n.° 156, relativa a
Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os Trabalhadores dos dois Sexos:
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares. Esta Convencao faz referéncia a questéo
da conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional, pese embora o faga de forma
limitada, uma vez que se dirige a trabalhadores (homens ou mulheres) com filhos ou
familiares a cargo, conforme determinam os n.°s 1 e 2 do artigo 1.°. O texto aplica-se também
quando as responsabilidades parentais limitem as “possibilidades [dos progenitores] de se
prepararem para a atividade econdmica, de acederem a ela, de nela participarem ou

progredirem”.

Ficou estabelecido que os Estados, apds ratificarem a Convencdo, deveriam criar medidas
para “Permitir aos trabalhadores com responsabilidades familiares exercerem o seu direito a
livre escolha de emprego;”, tendo em conta “as suas necessidades no que respeita as
condigdes de emprego e a seguranga social” (artigo 4.°). Mais ficou estabelecido que os
paises deveriam criar apoios, publicos ou privados, para a instalacao de servigos de cuidados
infantis e de ajuda familiar (artigo 5.°). Os artigos 6.° e 7.° determinam a producédo de
informacdo e o desenvolvimento de programas de educacdo para as situagdes descritas,

assim como a criagdo de medidas de apoio aos trabalhadores que se hajam afastado do
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mundo laboral devido a responsabilidades familiares e queiram regressar. J& o artigo 8.°
estabelece que “As responsabilidades familiares ndo podem, enquanto tais, constituir motivo
valido para por fim a relagdao de trabalho.”. A Convencao foi ratificada por Portugal em
1984, através do Decreto-Lei n.° 66/84, de 11 de outubro, sendo que os Paises Baixos

ratificaram a Convencdo em 24 de marco de 1988.

Em 1989, foi assinada a Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos
Trabalhadores, que, no seu artigo 16.°, estabelece a necessidade de se desenvolverem
medidas que permitam a homens e mulheres conciliarem a vida familiar com a vida
profissional, ndo se restringindo, como sucede com a Convencao n.° 156, apenas a pessoas
com filhos ou dependentes a seu cargo. No seguimento desse artigo, foi adotada a Diretiva
96/34/CE do Conselho, de 3 de junho de 1996, que instituiu um Acordo-Quadro sobre a

Licenca Parental. Esta diretiva previa igualmente que

as medidas destinadas a conciliar vida profissional e vida familiar devem estimular a adogéo
de novas formas flexiveis de organizacdo do trabalho e do tempo de trabalho, mais adaptados
as exigéncias da sociedade em mutacdo, e devem ter em conta, simultaneamente, as
necessidades das empresas e dos trabalhadores (Diretiva 96/34/CE, 1996).

Esta mencédo estd em linha com o afirmado no subcapitulo anterior, dando relevancia a
necessidade de conciliacdo da vida pessoal/familiar com a vida profissional, tendo em conta

as alteracdes na sociedade.

A Carta Social Europeia de 1961, na versdo revista de 1996, prevé, no artigo 27.°, que néo
pode haver discriminacdo quanto ao facto de pessoas com responsabilidades familiares
pretenderem participar no mundo do trabalho e, caso trabalhem, que ndo podem ser
prejudicadas por causa das suas responsabilidades familiares. Em especifico, este artigo
determina a tomada de medidas pelas autoridades publicas nacionais para facilitar a
permanéncia ou entrada no mercado de trabalho, apds auséncia, de trabalhadores com
responsabilidades familiares, atraves da garantia do acesso & seguranga social, assim como
de condicBes de trabalho adequadas e da criacdo de servicos de suporte, publicos ou
privados, de apoio as criangas. Este artigo, constante na verséo revista do documento oficial
de 1996, assemelha-se ao estabelecido na Convencdo n.° 156, acrescentado a previsdo de

uma licenga de acompanhamento de filho, nos seguints termos:

18



A prever a possibilidade de cada um dos pais, durante um periodo posterior a licenca de
maternidade, obter uma licenga parental para acompanhamento de um filho, cuja duracéo e
condi¢des serdo fixadas pela legislacdo nacional, pelas convencdes coletivas ou pela préatica
(Carta Social Europeia, 1996).

O Conselho da Europa, igualmente em 1996, aprovou a Recomendacdo n.° R(96)5 sobre a
conciliacdo entre trabalho e vida profissional, em cujo preambulo se afirmava que a
complexidade deste tema ainda ndo era totalmente compreendida. Lembrava-se o disposto
na Convencdo n.° 156 a este proposito, assim como se afirmava que a preocupagdo com
questdes familiares tinha aumentado devido as mudancgas econémicas, culturais e sociais.
Deste modo, recomendava-se aos Estados-Membros que tomem medidas relativamente a
organizacao do tempo de trabalho, a eliminacdo da discriminacdo entre sexos no mercado
de trabalho, a criagdo de servigos financiados pelo Estado para apoio as familias, a adaptacdo
dos sistemas de seguranca social para apoiar individuos com responsabilidades familiares e

a organizacdo de horarios escolares.

Em 1997, foi revista a Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), através da Lei n.° 1/97,
de 20 de setembro. Nesse processo de revisdo foi acrescentada a alinea b) do n.° 1 do artigo
59.%, que se refere aos direitos dos trabalhadores. De destacar a mencdo ao direito a
“organizagdo do trabalho em condigdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a
realizagdo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar”,
como forma de incorporar o objetivo de conciliagdo entre a vida pessoal/familiar e a vida

profissional no ordenamento juridico portugués.

Também a CDFUE, de 2000, prevé, no artigo 33.°, a protecdo da vida familiar, a par do
objetivo de conciliacdo entre vida familiar e profissional. Assim, o n.° 2 do referido artigo

estabelece que

A fim de poderem conciliar a vida familiar e a vida profissional, todas as pessoas tém direito
a protecdo contra o despedimento por motivos ligados & maternidade, bem como a uma
licenca por maternidade paga e a uma licenga parental pelo nascimento ou adocdo de um
filho (CDFH, 2000).

No ordenamento juridico dos Paises Baixos, a temética da conciliagdo entre a vida
pessoal/familiar e a vida profissional surgiu no Wet Arbeid en Zorg (Work and Act Care, em

inglés), de 2001, que marcou um avanco significativo no reconhecimento da necessidade de
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se conjugar o trabalho com as responsabilidades familiares na vida pratica. O referido Ato
prevé ajustes ao regime do horério de trabalho, o estabelecimento de licencas parentais
(embora a licenga de maternidade ja remonte a 1930, através do Sickness Benefits Act), assim
como prevé o estabelecimento de licencas por morte de familiar, por doenca de familiar e
para efeitos de prestacdo de cuidados a familiares, de educacdo ou para obter qualificagdes
academicas para o exercicio laboral. Este Ato tem vindo a sofrer alteracfes determinadas
por Diretivas da UE. Ja o tema da conciliacdo entre a vida pessoal/familiar e a vida
profissional ndo é objeto da Constituicdo dos Paises Baixos, ao contrario do que faz a

Constituicdo portuguesa.

Em setembro de 2006, o Conselho da Europa elaborou o relatério intitulado The need to
reconcile work and family life, voltando a destacar a importancia da conciliacdo entre a vida
pessoal/familiar e a vida profissional (j& referida na Recomendacdo n.° R(96)5 de 1996),
alertando que uma real conciliacdo entre os campos pessoal/familiar/profissional é fulcral
para o crescimento econdémico dos paises e para combater o envelhecimento populacional.

Lé-se no documento que

Facilitating measures for reconciling work and family life is essential to enable women and
men to achieve economic independence and take part in working, public and political life
while also discharging their family obligations. These measures are a factor of growth and
employment — particularly for women — and provide an answer to the challenges posed by
population ageing (Conselho da Europa, 2006).

Assim, o relatorio sinaliza as necessidades previamente abordadas, mencionando igualmente
preocupacOes com o0s idosos, seja na cria¢do de licencas de apoio ou no estabelecimento de

infraestruturas.

A Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019,
amplia o reconhecimento da tematica da conciliagdo entre vida pessoal/familiar e

profissional, sendo mencionando no predmbulo que

As politicas de conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar deverao contribuir para
a concretizacdo da igualdade entre mulheres e homens, promover a participagdo das
mulheres no mercado de trabalho, a partilha equitativa das responsabilidades de prestagéo

de cuidados entre mulheres e homens e reduzir as disparidades de rendimentos e de
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remuneragdes entre homens e mulheres. Essas politicas deverdo ter em conta as alteraces
demogréficas, nomeadamente os efeitos do envelhecimento da populacdo (Parlamento
Europeu & Conselho, 2019).

A Diretiva define como necessérias diversas licencas e modalidades de trabalho que serdo
analisadas no capitulo Il desta dissertacdo, tendo servido de mote para alteracdes de

legislacdo nos Estados-Membros.

Apresentou-se neste subcapitulo uma sintese da legislacéo e recomendacdes em matéria de
conciliacdo da vida pessoal e familiar com a vida profissional emanadas tanto pela UE, como
por organizacdes internacionais e pelos Estados-Membros em analise, demonstrando-se que,
de facto, a tematica de estudo ndo esta somente presente na narrativa politica e social, mas
encontra-se igualmente consolidada no plano juridico, assumindo-se como um dominio

preponderante de acdo publica.

1.3 Relevancia das matérias trabalho a distancia e horarios de trabalho,
parentalidade e igualdade de género para a conciliagdo entre vida
pessoal/familiar e vida profissional

Conforme referido na introducédo desta dissertacdo, os dominios especificos estudados para
efeitos de comparacdo entre Portugal e os Paises Baixos sdo o trabalho a distancia, os
regimes de horério laboral, a parentalidade e a igualdade de género. Optou-se por incidir
nestes quatro temas pela sua conexao, ja que o Direito do Trabalho disciplina também outras
matérias. Neste subcapitulo, procurar-se-4 compreender a relevancia destas matérias para a
conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional, assim como a sua disciplina

juridica em Portugal e nos Paises Baixos.

Trabalho remoto, trabalho a distancia e teletrabalho sdo expressdes aproximadas de uma
realidade econdmica e social atual que ganhou especial for¢a durante a pandemia provocada
pelo virus da COVID-19. Com a evolucéo tecnoldgica e a facilidade de ter um desempenho
profissional através da internet em varios locais possiveis, esta nova realidade de trabalho

passou a ser habitual, sobretudo em grandes empresas.

A Eurofound (2025) define o contrato de teletrabalho como um contrato em que o exercicio
do trabalho se realiza fora do local da empresa, por norma na residéncia do trabalhador,
através das TIC. Trata-se de um conceito que data dos anos 1970, sendo visto
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as a new form of labor organization that could provide a solution to many individual, social

and organizational problems. It was claimed that it could cut traffic in cities and, therefore,
pollution and our dependence on fossil fuels, as well as open up a new arena of employment
opportunities for those with difficulties accessing the normal labor market. Similarly, a
reduction in employment costs was forecast, as was an increase in productivity and, of
course, a social revolution. Its implementation would solve in one stroke the work-life
balance problem, increasing job satisfaction and employees’ engagement with their
organizations’ goals (Galvez, Tirado & Martinez, 2020, p. 3567)

O teletrabalho esta no final do primeiro quartel do século XXI em voga nas discussdes sobre
politicas laborais, tanto pelos seus potenciais beneficios como pelos possiveis perigos que
encerra, em especial quanto a satde fisica e mental dos trabalhadores. A OIT (2021) ressalva

esta dualidade:

When properly organized and supported, telework may have positive impacts on workers’
physical and mental health and social well-being. However, when the health and safety risks
of teleworking are not prevented and workers cannot make healthy choices while
teleworking, such work can have significant negative impacts on health (OIT, 2021, p. 16).

N&o obstante a diferenca de percecdes, a presente analise cinge-se a presumida idoneidade
do modelo de trabalho fora de um local pré-estabelecido para favorecer o equilibrio entre
vida pessoal/familiar e vida profissional. O destaque atribuido ao trabalho flexivel, no geral,
e ao trabalho a distancia, especificamente, tem reflexo na Recomendacéao n.° R(96)5 de 1996,
no ponto 10 dos principios gerais, onde se refere a opcao por dar aos trabalhadores “casier
access, where possible, to options for "distance employment" such as, for example, telework
or homework for those workers who so wish”. De facto, de acordo com estudos efetuados
por Nicholas Bloom (2025), o trabalho a distancia em sistema hibrido, ou seja, conjugado
com o trabalho presencial, mantém a produtividade dos trabalhadores em niveis semelhantes
ao trabalho totalmente presencial, além de que tem um impacto ecoldgico positivo e mantém
os trabalhadores motivados, havendo uma diminuicdo dos despedimentos. Esta Gltima

decorre da diminuicéo da rotatividade dos trabalhadores, gerando lucro para as empresas.

A perspetiva do trabalho a distancia em regime flexivel, entendida como um modelo positivo

tanto para as empresas como para os trabalhadores, é igualmente salientada no estudo de
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Ivasciuc, 1., Epuran, G., Vuta, R. e Tescasiu, B. (2022), que analisou o impacto do
teletrabalho no equilibrio entre vida pessoal e profissional. Os autores concluem que, para
promover esse equilibrio, os gestores devem considerar a ado¢do de modalidades flexiveis
de teletrabalho, uma vez que todos os inquiridos valorizam este tipo de organizacdo. Em
particular, a geracdo Baby Boomer demonstra uma apreciacdo mais acentuada por tais
modalidades (Epuran et al., 2022).

Um estudo desenvolvido por Dana Wray, em 2022, evidencia um acréscimo do tempo
disponivel para os trabalhadores em regime de teletrabalho, sobretudo em virtude da
eliminacdo do tempo anteriormente despendido em deslocagdes. Esse tempo adicional é, em
grande medida, canalizado para atividades de lazer e para o cuidado com os filhos. O estudo
aponta ainda para um ligeiro aumento das horas de sono dos trabalhadores, bem como para
uma percecao globalmente positiva no que respeita ao equilibrio entre a vida familiar e a
vida profissional.

Paralelamente, outras investigacdes, como a intitulada Teleworking and Mental Well-Being:
A Systematic Review on Health Effects and Preventive Measures, de lantorno et. al. (2024),
incidem sobre os impactos do teletrabalho na salde mental dos trabalhadores, assinalando
fendmenos como sobrecarga laboral, intensificacdo do stress, fadiga e depressdo. Segundo
0s autores, estes efeitos devem ser cuidadosamente analisados e compreendidos, quer pelas
entidades estatais, quer pelas organizagbes empregadoras, a fim de implementar medidas
capazes de atenuar as potenciais consequéncias negativas associadas ao trabalho a distancia.

Por outras palavras, 0 mesmo fendmeno tem associados, em simultaneo, potenciais efeitos
positivos e negativos, que exigem respostas concretas em cada momento, consoante 0S

problemas identificados.

Em 1919, na primeira Convengéo da OIT, o artigo 2.° estabeleceu como referéncia, para a
indUstria, uma jornada de oito horas diarias e de quarenta e oito horas semanais,
correspondendo a seis dias de trabalho por semana. Em 1926, Henry Ford introduziu a
jornada de oito horas diérias, distribuidas por cinco dias semanais, medida essa que se
refletiu positivamente na produtividade e no bem-estar dos trabalhadores. Segundo Kang
(2024),
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Ford’s empirical investigations provided compelling evidence that reducing the workday
from ten hours to eight hours, as well as the workweek from six days to five days, resulted
in a notable enhancement in overall worker productivity and a reduction in production
expenses). Ford held a positive view of the societal advantages associated with a reduced
workweek, emphasizing the notion that an extended period for engaging in consumption
activities would be beneficial for all individuals (Kang, 2024, p. 281).

Estas situacdes suscitaram um intenso debate sobre a importancia da organizacdo do tempo
de trabalho para o bem-estar dos trabalhadores e o equilibrio entre vida pessoal/familiar e
profissional. Um estudo da Eurofound (2017) evidencia que horérios previsiveis, aliados a
autonomia do trabalhador na definicdo do seu horario, melhoram a qualidade de vida e
facilitam a conciliacdo entre esfera pessoal e profissional. Por outro lado, jornadas
excessivamente longas afetam negativamente o equilibrio trabalho-vida, sendo associadas a
maior stress e fadiga e a menor qualidade de sono. Resultados similares foram obtidos pelo
estudo The Effect of Long Working Hours and Overtime on Occupational Health, de Chan
et al. (2019), que conclui que longas horas de trabalho prejudicam a saude fisica e mental
dos trabalhadores, reforcando a necessidade de regulacdo por parte dos Estados. Kang (2024)
acrescenta que a reducéo do tempo de trabalho aumenta a produtividade, beneficiando tanto
os trabalhadores como as empresas, posicdo que € corroborada pela OIT (2022), numa
analise global realizada sobre padrGes de horéarios de trabalho e os seus efeitos no equilibrio

vida-trabalho. Neste estudo, a OIT conclui que:

If they are properly structured, working-time arrangements can be mutually advantageous
for both workers and employers, as they can improve working conditions and allow workers
to have a better balance between paid work and their personal lives, while simultaneously
enabling employers to better adapt their workforce to fluctuations in workload. Working-
time arrangements may also provide additional business benefits that can make enterprises
more sustainable, such as decreased absenteeism, increased retention of current employees
and improved recruitment of new employees. When properly designed and implemented,
they can also improve employee morale and attitudes as well as operational efficiency, which
in turn can improve productivity, quality and ultimately firm performance (OIT, 2022, p.
147).
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No subcapitulo anterior, foi abordada a dindmica da procura de conciliagdo entre a vida
pessoal/familiar e a vida profissional, sendo as licengas parentais e 0s apoios a parentalidade
destacados, em toda a legislacdo mencionada, como fundamentais para o equilibrio desta
dindmica, bem como as licencas para cuidadores, sendo que, neste estudo, a atencédo incide
nas licengas parentais. Na realidade, os beneficios das licencas parentais sdo multiplos, ndo
se limitando ao apoio a bebés recém-nascidos ou a criangas em casos de doenca. O estudo
Paid Parental Leave and Family Wellbeing in the Sustainable Development Era, de Batra et
al. (2017), evidencia diversas vantagens das licencas parentais, incluindo a reducao da taxa
de mortalidade infantil, salarios mais elevados para as maes — por permanecerem mais tempo
no mesmo emprego — e a promocao da igualdade de género, uma vez que contribuem para
uma distribuicdo mais equilibrada das responsabilidades familiares entre homens e
mulheres. Estes efeitos reforcam a relevancia das politicas de parentalidade como
instrumentos essenciais ndao so para o bem-estar individual e familiar, mas também para a
coesdo social e para a sustentabilidade do mercado de trabalho. Conforme se afirma nesse

estudo,

a wide range of studies have found that fathers who take paid leave are more involved in
childcare both during the leave period and later in the child’s life [...] when available to both
parents, paid parental leave can support gender equality at home and at work (Batra et. al.,
2017, p.27).

Resultados semelhantes foram obtidos por Rina Anjani e Dewi Sartika (2024), no estudo
Parental Leave Policies and Family Well-being: A Comparative Analysis of Work-Life
Balance Across Nations, onde se comparam paises com politicas mais generosas de licencas
parentais, como a Finléndia e a Suécia, com paises onde esse reconhecimento legal é mais
limitado, como os EUA. Os autores verificaram que nos paises com sistemas de licencas
parentais mais favoraveis se registam niveis mais baixos de stress, melhores relac6es
familiares, menor ansiedade no regresso ao trabalho apos o parto e promoc¢éo da igualdade
de género, uma vez que as mulheres tém a possibilidade de retomar a atividade laboral,
contribuindo para uma distribuicdo mais equilibrada das responsabilidades parentais entre o

casal.

No contexto neerlandés, um estudo de 2023, intitulado Part-time Parental Leave and Life

Satisfaction: Evidence from the Netherlands, de Burger e Munier, identifica uma relagdo de
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causalidade entre a fruicdo de licengas parentais e a satisfagdo com a vida (life satisfaction),
constatando que os pais que usufruem destas licencas registam um maior grau de satisfacéo,
desde que se trate de licencas de curta duracdo, tendo em conta que a perda financeira

associada a periodos mais prolongados ¢ significativa.

A correlacdo entre a igualdade de género e a conciliagdo entre a vida pessoal/familiar e a
vida profissional é destacada em diversos estudos e trabalhos académicos, assim como em
varios instrumentos juridicos, nomeadamente na Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 20 de junho. No ponto 6 do predmbulo da Diretiva, € referido
que as politicas sociais de conciliacdo entre vida familiar e profissional devem promover a
igualdade entre homens e mulheres, justificando esta necessidade pelo papel frequentemente

assumido pelas mulheres como principais cuidadoras. Assim:

Um fator importante que contribui para a sub-representacdo das mulheres no mercado de
trabalho é a dificuldade de conciliar a vida profissional e as obrigacdes familiares. Quando
tém filhos, as mulheres sdo mais suscetiveis de trabalhar menos horas em empregos
remunerados e a consagrar mais tempo a responsabilidades de prestacdo de cuidados ndo
remuneradas. Também esta demonstrado que ter de cuidar de um familiar doente ou
dependente tem um impacto negativo no emprego das mulheres, o que faz com que algumas
abandonem por completo o mercado de trabalho. (Parlamento Europeu & Conselho, 2019).

Um estudo de Ana Martins (2022) evidencia esta realidade, salientando, igualmente, a
dificuldade em conciliar tarefas domeésticas e trabalho remunerado. Martins conclui que
grande parte das tarefas domeésticas ndo remuneradas € desempenhada por mulheres, o que

dificulta a sua vida profissional:

As mulheres, que trabalham o mesmo tempo que os homens no exterior (trabalho pago) mas
despendem mais horas que os conjuges no trabalho doméstico, é exigido um esforco maior
na conciliagdo entre as duas dimensdes (Martins, 2022, p. 67).

Por sua vez, Marisa Silva (2007) aborda o novo papel do homem que € pai na dindmica

familiar e as dificuldades dai resultantes. Mas suas palavras,
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Também os pais sdo constrangidos pelas defini¢cBes culturais e organizacionais que 0s
deixam com pouco espaco para diminuir o investimento profissional em prol do cuidado dos
filhos ou de uma maior partilha de responsabilidades entre o casal (Silva, 2007, p. 96).

Marisa Silva (2007) sublinha, também, que as politicas sociais de igualdade de género devem
abranger ambos os sexos, de modo a equilibrar eficazmente as responsabilidades familiares
e profissionais, posicdo que € também refletida pela UE na Diretiva (UE) 2019/1158. Com
efeito,

O atual regime juridico da Unido prevé incentivos limitados para que 0s homens assumam
uma parte igual das responsabilidades de prestacdo de cuidados. A falta de licenca de
paternidade e de licenca parental remuneradas em muitos Estados-Membros contribui para
a sua reduzida utilizacdo por parte dos pais. O desequilibrio na concecao das politicas para
a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar de mulheres e de homens reforga os
esteredtipos e as disparidades de género em relacdo ao trabalho e as responsabilidades
familiares. As politicas em matéria de igualdade de tratamento deverdo ter como objetivo a
abordagem da questdo dos esteredtipos nas profissdes e funcBes, tanto masculinas como
femininas (Parlamento Europeu & Conselho, 2019).

Em suma, segundo este documento da UE, se tanto homens como mulheres tiverem direito
a usufruir de licencas parentais, horarios flexiveis, trabalho a distancia, entre outros
beneficios e possibilidades, conseguirdo conciliar de forma mais eficaz a vida familiar e
profissional, contribuindo para uma divisdo mais equilibrada das tarefas entre os sexos. Esta
perspetiva é corroborada pela ONU na Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel,
em que o quinto objetivo, intitulado “Igualdade de Género”, estabelece como metas

especificas

“reconhecer ¢ valorizar o trabalho de assisténcia e doméstico ndo remunerado, [...], bem
como a promocgao da responsabilidade partilhada dentro do lar e da familia, conforme os
contextos nacionais [e] garantir a participacdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de
oportunidades para a lideranca em todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica,
econdmica e publica” (UNRIC, 2025),

evidenciando a relevancia desta tematica em multiplos dominios.
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Capitulo 11

2.1 Génese do Direito do Trabalho

Para compreender a importancia do Direito do Trabalho na conciliagdo entre vida a
pessoal/familiar e a vida profissional, tanto no caso portugués como neerlandés, torna-se
relevante proceder a uma abordagem historica sobre a sua génese e evolucdo até a atualidade.
N&o se pretende uma analise exaustiva — dado que existe ampla literatura sobre o tema — mas
sim fornecer uma base solida que sirva de fio condutor para o desenvolvimento deste
trabalho.

O primeiro aspeto a destacar € que o Direito do Trabalho constitui um ramo relativamente
recente do Direito, sobretudo quando comparado com ramos tradicionais como o Direito
Civil. No entanto, ja no Direito Romano se encontram principios que podem ser

considerados antecedentes do Direito do Trabalho.

Etimologicamente, a palavra “trabalho” deriva, segundo algumas interpretagdes, do latim
tripalium, que além de designar um instrumento de tortura, também significa “torturar”. Ou
seja, nos tempos antigos, o trabalho era concebido como uma forma de sofrimento, sendo

executado por escravos (Seixas, 2021, p. 15).

A medida que as sociedades evoluiram, tanto na Grécia Antiga como em Roma, o trabalho
passou a ser entendido de duas formas distintas: como trabalho for¢cado e como trabalho
livre. Para a andlise que aqui se propde, releva o trabalho livre, que, neste periodo, assumia
a figura juridica da locatio conductio operarum. Margarida Seixas (2021), na obra Historia
do Direito do Trabalho em Portugal I, indica que a modalidade de locatio conductio se
subdividia em locatio conductio rei, locatio conductio faciendo e locatio conductio
operarum. Este ultimo conceito traduzia ja, segundo a autora, “uma regulacdo autobnoma do
trabalho subordinado, livre e remunerado. O objeto ndo era a pessoa do trabalhador — parte

no contrato — mas sim a prépria atividade” (Seixas, 2021, p. 35).

Dessa forma, a realizacdo de um trabalho especifico por uma pessoa livre comecou a ser
regulada por contrato, no qual se definia tanto a natureza do trabalho a ser executado como
a respetiva remuneragdo. Embora ainda ndo existisse um cddigo laboral destinado a protegéo

do trabalhador ou a definicdo de garantias que o empregador devesse assegurar, estes
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contratos possuiam  caracteristicas comparaveis as dos contratos de trabalho
contemporaneos. Tais caracteristicas sdo descritas por Noela Vifia (2017) nos seguintes

termos:

La figura de la locatio conductio puede ser determinada como un contrato consensual,
(debido a que su mero perfeccionamiento es consecuencia del consentimiento de las partes);
asi como bilateral perfecto (al nacer de él necesariamente obligaciones a cargo de ambas
partes); y de buena fe (debido a que el sujeto se encuentra protegido por acciones que
contienen la clausula ex fide bona) (Vifia, 2017, p.25).

O declinio do Império Romano, resultante das sucessivas invasdes barbaras, implicou uma
profunda alteracdo no modelo de organizacdo politica e social, conduzindo a um éxodo
populacional das cidades para os meios rurais. Foi nesse contexto que emergiu o feudalismo.
Nos primeiros séculos da Idade Média, o trabalho estava centrado na atividade agricola
desempenhada pelos camponeses como forma de pagamento aos senhores, sendo estruturado
num sistema de obediéncia e vassalagem (Falcetti et al., 2017). Os contratos ndo dispunham
sobre o trabalho em si, mas sobre a distribuicdo de terras e tributos que o vassalo deveria

prestar ao seu senhor.

No entanto, a Idade Média ndo se limitou a uma organizacéo rigida composta por rei, nobreza
clero e servos. Apés o éxodo das cidades, assistiu-se ao crescimento de vilas e centros
urbanos, que gerou novas necessidades de trabalho. Como sublinha Margarida Seixas
(2021),

A partir do século XII, o crescimento urbano e mercantil funcionou como impulso para uma
mudanga, criando ou alargando formas de trabalho, novas tecnologias (...) tdo ou mais
pertinente é a mudanca de mentalidades que acompanhou as transformacgdes econémicas,
técnicas e sociais, com a valoriza¢do dos oficios mecanicos (...) conduzindo a reabilitagdo
de muitas profissdes (Seixas, 2021, p. 55-56).

Desta nova mentalidade surgiu uma organizacao laboral que transformou significativamente
0 contexto da realizacdo do trabalho humano: as guildas. Estas constituiam associacdes de

trabalhadores livres que, agrupando-se de acordo com a sua especializacdo, regulavam todos
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0s aspetos relacionados com a sua atividade: organizacdo das tarefas, técnicas a aplicar,

salarios, precos, métodos de ensino, entre outros.

As guildas conferiram grande relevancia ao trabalho e a forma como este estava estruturado,
estabelecendo pardmetros que, embora ndo constituissem legislacdo laboral no sentido
moderno nem um Direito do Trabalho formal, determinavam a forma como o trabalho
deveria ser prestado. Para além de regulamentarem a execucdo dos diversos oficios, as
guildas adquiriram proeminéncia social, exercendo influéncia na vida das comunidades em
que se inseriam. Como referem Hannan e Kranzberg (2023), “the guilds acquired a political
voice and, in some locations, achieved the right to elect a number of their own members to

the town council”.

Estas organizacBes laborais permaneceram relevantes até ao surgimento da Revolugéo
Industrial, no século XV 111 em Inglaterra, que alterou profundamente a economia do trabalho

e a estrutura das relacdes laborais.

A Inglaterra do século XVIII, numa época marcada pelo lluminismo e pelas Revolugdes
Liberais nos EUA e em Franca, sofreu alteracGes profundas em termos de realizacdo do
trabalho. Conforme afirmam Falcetti et al. (2017), tendo em conta descobertas tecnoldgicas
como a maquina de fiar, o tear hidraulico e a méaquina a vapor, bem como a diminuicao da
taxa de mortalidade, 0 aumento do comércio com paises terceiros e colénias e o &xodo rural
resultante das Leis de Cercamento, tornou-se necessario proceder a mudangas nos meios de
producdo para acompanhar estas novas realidades. Assim, a economia, anteriormente
centrada na agricultura, transformou-se numa economia capitalista, com a construcéo de

inimeras fabricas nos centros urbanos, empregando um elevado ndmero de individuos.

Com a Revolucéo Industrial emergiu uma nova organizacao social, que p6s fim a sociedade
de ordens do feudalismo e deu origem a grupos de relevante importancia para o
desenvolvimento do Direito do Trabalho: a burguesia e o proletariado. Segundo Luisa Faria
(1996), o proletariado surgiu da tomada de consciéncia das condigdes desumanas
experimentadas pelos trabalhadores, agravadas pelas Combinations Laws, que restringiam

qualquer movimento associativo e protegiam os empregadores.

A burguesia, por sua vez, emergiu das novas dinamicas comerciais e da chegada de produtos

provenientes das Américas, Africa e Asia, aliada aos movimentos liberais em curso. Estes
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fatores permitiram a acumulacdo de capital por parte de determinados grupos, que o
utilizaram para desenvolver a indUstria e expandir a economia. Segundo Albuquerque et al.
(2012),

A origem da burguesia no campo da histéria se configura a partir da desintegracdo do regime
feudal, que tinha como caracteristicas uma economia semiestagnada, localizada e em grande
parte de subsisténcia para um sistema em que crescimento econémico repousava na
competicdo da livre iniciativa privada, concorréncia pelos mercados e o neg6cio com
proposito de lucro (Albuquerque et al, 2012, p. 169).

A Revolugdo Industrial caracterizou-se por um crescimento acelerado da producéo,
acompanhado da construcdo de estradas e linhas ferroviarias que sustentavam a expansao
econdmica da Inglaterra. Contudo, a nova organizacao do trabalho fabril, orientada para a
maximizacdo da producdo e da rendibilidade das empresas, exp6s os trabalhadores a
condices laborais particularmente adversas. O éxodo rural e a edificagdo de novas unidades
industriais estiveram na origem do aumento significativo da populacao residente nas cidades,
em busca de oportunidades de emprego. A disponibilidade de iluminacdo artificial, aliada a
elevada procura de bens, possibilitou e imp6s jornadas de trabalho prolongadas, em contraste
com o meio rural, onde o por do sol delimitava o tempo de labor. Assim, largas camadas da
populacdo passaram a trabalhar até 16 horas diarias, incluindo mulheres e menores, em
ambientes insalubres e com salarios reduzidos (Belo & Raposo, 2018). Estas condicGes
fomentaram a contestacdo social, conduzindo a mobilizacdo dos trabalhadores e ao
consequente surgimento de sindicatos, enquanto forma organizada de reivindicacdo de

melhores condigdes laborais. E entdo que

Os trabalhadores comegam a aperceber-se e a tomar consciéncia da propria forca e apelam a
valores de solidariedade de classe. Aparecem, assim, 0os primeiros sindicatos (como forma
de organizacdo do movimento operario). Estes sdo movimentos de ideais e, sobretudo,
movimentos de a¢do tendentes a melhorar as condi¢des de vida e de trabalho dos operérios.
(Pinheiro, 2006, p. 283).

O movimento do “Ludismo” constituiu um exemplo paradigmatico da revolta operaria em
Inglaterra: grupos de trabalhadores, alegadamente sob a lideranca de Ned Ludd, invadiram

fabricas com o intuito de destruir as maquinas de produgdo. Outro movimento operario
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resultante da insatisfacdo da classe trabalhadora foi o “Cartismo”, liderado por William
Lovett. De natureza mais politica, este movimento apresentou ao Parlamento britanico a
Carta do Povo, na qual se reivindicavam o sufragio universal masculino através de voto
secreto e a melhoria das condicbes laborais (Faria, 1996). O contexto social e politico
mostrava-se, assim, favordvel a mudancas significativas no dominio das condigdes de
trabalho em Inglaterra, tendo sido promulgadas diversas leis com o objetivo de atenuar as

manifestacdes dos trabalhadores.

Em todo o Ocidente, foi sendo produzida legislacéo laboral — ainda que né&o sob a forma de
um codigo unificado, o que s6 ocorreu mais tarde — destinada a resolver muitos dos
problemas dos operarios e a mitigar a dicotomia entre empresarios e trabalhadores. Como
sublinha Margarida Seixas (2021, p. 257), verificou-se um despertar da “consciéncia juridica
para a necessidade de uma nova e diferente regulacdo, ainda que, numa primeira fase,
dirigida a grupos muito especificos e ndo a todos os trabalhadores”. Contudo, a denominada
“questdo social”, objeto de reflexdo por diversos filosofos e intelectuais, entre os quais Karl
Marx, manteve-se presente. Com efeito, apesar do desenvolvimento econémico
proporcionado pela Revolugdo Industrial e das sucessivas leis aprovadas, a realidade
demonstrava que os trabalhadores continuavam a viver em condi¢fes de pobreza, fome e

insalubridade laboral degradantes, como assinalam Belo e Raposo (2018):

Com efeito, a partir da grande inddstria, tem-se 0 aumento da produgdo de mais-valia,
considerada “substancia da acumula¢do” e a consequente transformagéo de trabalhadores em
forca de trabalho excedente, que, por sua vez, resulta na ampliagdo do desemprego e da
pauperizacao a que estdo submetidos os trabalhadores (Belo & Raposo, 2018, p. 14).

Mudangcas haveriam de surgir para alterar a tendéncia de degradacdo das condigdes de vida
dos trabalhadores. Nessa esteira, Otto von Bismark, chanceler da Prussia, criou o primeiro
sistema de seguranca social do mundo, que garantia um direito a pensao, assim como um

seguro de salde e um seguro por invalidez aos trabalhadores. Concretamente,

Durante seu periodo como chanceler, foram aprovadas leis de “bem-estar social” que, em
1883, previam compensacdes ao trabalhador durante a enfermidade; em 1884, ditava regras

de seguro em caso de acidente de trabalho; e, em 1889, introduzia pensdes para trabalhadores
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acima de 70 anos de idade, dando um primeiro passo rumo a uma espécie de previdéncia
social (Starling & Zahreddine, 2020, p. 222).

A acdo politica de Bismarck evidencia a relevancia progressivamente atribuida a qualidade
de vida dos trabalhadores, bem como a percecdo de que a sua satisfacdo constituia um
elemento fulcral para a preservagdo de um clima interno de confianca social. O século XX
representou, subsequentemente, um tempo de efetiva transformacdo politica e social,
marcado pela constitucionalizacdo do direito ao trabalho. Este direito foi consagrado, pela
primeira vez, na Constituicdo Politica dos Estados Unidos Mexicanos de 1917. Os artigos
4.° e 5.° da referida Constituicdo assumiram carater paradigmatico, servindo de modelo para
diversos ordenamentos juridicos, ao consagrarem o direito ao trabalho livre e a proibicdo de
discriminacdo contra o trabalhador. Conforme dispde a lei fundamental mexicana no seu

artigo 5.,
ninguna persona podra impedirse que se dedique a la profesion, industria, comercio o trabajo
gue le acomode, siendo licitos... Nadie puede ser privado del producto de su trabajo, sino
por resolucion judicial... Nadie podré ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa
retribucion y sin su pleno consentimiento, salvo el trabajo impuesto como pena por la
autoridad judicial (Constituigdo Politica dos Estados Unidos Mexicanos, 1917).

Para além dos artigos ja referidos, o Titulo Sexto da Constituicdo Mexicana encontra-se
integralmente dedicado ao Direito do Trabalho, podendo ser compreendido como uma
espécie de Codigo do Trabalho (CT) em miniatura. A analise deste Titulo evidencia ndo
apenas a evolucdo do Direito do Trabalho, mas também a mudanca paradigmatica que a
Constituicdo mexicana de 1917 introduziu. De facto, a leitura atenta das suas disposi¢oes
revela um avango sem precedentes no dominio dos direitos sociais, em particular no que
respeita ao trabalho e as condi¢des laborais. Entre as inovacdes consagradas destacam-se: a
fixacdo da jornada laboral em oito horas; a proibi¢do do trabalho a menores de doze anos; a
consagracao de dias de descanso obrigatorios; a definicdo de direitos especificos da mulher
trabalhadora, tanto durante a gravidez como no periodo pds-parto; a instituicdo do salario
minimo; a regulamentacdo do pagamento de horas extraordinarias; a previsdo da
responsabilidade por acidentes de trabalho; o reconhecimento do direito a greve; e a

determinacdo de condicBes obrigatorias a constar nos contratos de trabalho.
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Estas disposi¢des tornaram a Constituicdo mexicana um marco na consagracdo de uma
verdadeira ordem juridica laboral. N&o surpreende, assim, que, nas palavras de Pinheiro
(2006, p. 111), este texto constitucional seja “tido por alguns doutrinadores como sendo
inaugurador do Direito Constitucional do Trabalho”. A relevancia deste texto constitucional
torna-se ainda mais evidente quando confrontada com o contexto historico anterior: apenas
meio século antes, os objetivos de aumento da producdo e de maximizacdo do lucro
prevaleciam sobre qualquer consideracdo relativa aos direitos dos trabalhadores e a tutela
juridica limitava-se, em grande medida, a esfera dos direitos individuais, ndo abrangendo

ainda as dimensdes sociais do trabalho.

Com uma linha de desenvolvimento semelhante, surgiu na Europa, especificamente na
Alemanha, apds a Primeira Guerra Mundial, a Constituicdo da Republica de Weimar, a qual
consagrou um conjunto significativo de direitos e garantias dos trabalhadores, bem como
outros direitos de natureza social, nos seus artigos 119.° a 165.°. Apesar da sua vigéncia ter
sido relativamente breve, esta Constituicdo exerceu um impacto relevante a escala europeia
e mundial, inspirando a elaboracdo de outros textos constitucionais que vieram a acolher

direitos sociais. Como assinala Maria Pinheiro (2006), a Constitui¢cdo de Weimar

motivou, influenciou e conformou a elaboracdo de ConstituicGes, que, por todo o mundo,
passaram a sistematizar, em seus textos, disposi¢des pertinentes aos direitos econdmicos e
socais dos individuos, bem assim relativas a maneira como deve atuar o Estado na
implementacéo de tais garantias (Pinheiro, 2006, p. 121-122).

Os direitos sociais adquiriram, paulatinamente, uma relevancia impar. Em 1919, foi criada
a OIT, posteriormente integrada na estrutura das NacGes Unidas, com a missdo de definir
orientacdes internacionais em matéria laboral, aplicaveis a trabalhadores e empregadores,
com vista a promogdo da justica social e a melhoria das condi¢6es de trabalho a nivel global.
Nessa linha, afirma-se num documento recente da OIT (2024), que esta procura

promover oportunidades para que homens e mulheres possam ter acesso a um trabalho
decente e produtivo, em condicGes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade. Para a
OIT, o trabalho decente é condicdo fundamental para a superacao da pobreza, a reducdo das
desigualdades sociais, a garantia da governabilidade democrética e o desenvolvimento

sustentavel (OIT, 2024).
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Agquando da sua criacdo, a OIT era composta por 40 Estados-Membros, contando atualmente
com 186 Estados-Membros. A sua atuacdo desenvolve-se em cooperagdo com 0S governos
nacionais, visando a implementacdo, referindo-nos as preocupacgdes atuais, de normas
internacionais destinadas a assegurar o desenvolvimento de “trabalho decente” ou “trabalho
digno”. Este conceito constitui, ainda segundo a referida organizagdo, um elemento central

para a promocao do desenvolvimento sustentavel.

Com efeito, a Agenda 2030 das Nac¢des Unidas para o Desenvolvimento Sustentavel assenta
em dezassete objetivos interligados, que abrangem dimensdes tdo diversas como a igualdade
de género, a protecdo da vida marinha e terrestre ou a promocao de energias renovaveis. As
preocupacOes contemporaneas revelam-se, assim, significativamente mais abrangentes do
que aquelas que, no século XIX, motivaram as primeiras reivindicacdes laborais, 0 que
ilustra ndo apenas a amplitude atingida pelo Direito do Trabalho e pelos direitos sociais, mas
também a sua articulagdo com problemaéticas de elevada complexidade e de natureza global.

No decurso do século XX, o Direito do Trabalho, conforme ja se viu, consolidou-se enquanto
ramo auténomo, destacando-se do Direito Civil e adquirindo principios e disciplina proprios.
A sua consagracao encontra-se prevista contemporaneamente em diversas constitui¢oes de
Estados democraticos ocidentais, configurando-se como um instrumento fundamental para
a promocdo da justica laboral. Esta evolucdo ocorreu num periodo historicamente curto,

sobretudo quando comparado com o processo de maturagdo de outros ramos juridicos.

Como observa Abrantes (2018, p. 26), “[o] Direito do Trabalho desenvolveu-se em torno da
ideia de protecdo do trabalhador ou como um direito de protecdo dos trabalhadores que se
encontram em situagdo de dependéncia pessoal e economica”. Todavia, conforme ja
referido, o Direito do Trabalho encontra-se fragilizado face ao impacto da globalizacdo e a
crescente centralidade do capitalismo nos modelos econémicos contemporaneos, de onde
decorre a necessidade permanente de reformulacédo, adaptacdo ou mesmo criacdo de novas

normas e pratica que garantam uma protecdo efetiva dos trabalhadores.
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2.2 Direito do Trabalho na Legislacdo da Unido Europeia

Importa, neste ponto, refletir mais aprofundadamente sobre o Direito do Trabalho na UE,
analisando algumas das suas estruturas juridicas, quer de direito primério, quer de direito
derivado, a fim de compreender a forma como o trabalho é conceptualizado pelas instituicdes
europeias. Com efeito, ha quadros juridicos da UE destinados a promover a conciliagéo entre

a vida pessoal/familiar e a vida profissional que sdo obrigatorios para os Estados-Membros.

O Tratado CECA, de 1951, introduziu, de forma inovadora, referéncias aos direitos dos
trabalhadores das industrias do carvéo e do aco dos Estados-Membros. A alinea e) do artigo
3.2 enunciava a intencdo de melhorar e aproximar as condigdes de vida dos trabalhadores
europeus, por razdes de justica social. Ja o artigo 68.°, integrado no Capitulo VIII “Salérios
e Movimentos da Mao-de-Obra” do Titulo III (Disposi¢bes Econdmicas e Sociais)
preconizava a adocao de salarios médios pelos Estados-Membros e a prevencao de reducoes
salariais drasticas. Por sua vez, o artigo 69.° consagrava a nao discriminacdo dos
trabalhadores em funcgdo da nacionalidade, estabelecendo que as indUstrias do setor deveriam
garantir condic6es de trabalho idénticas a todos, favorecendo a livre circulacdo laboral no
espaco da CECA. Atencdo particular foi dedicada a igualdade salarial, concebida como um
instrumento essencial para assegurar a mobilidade dos trabalhadores em condicGes de
dignidade.

Podemos considerar estas disposi¢cdes como as bases do Direito do Trabalho no seio da UE.
Os Tratados de Roma, de 1957, que instituiram a Comunidade Econdémica Europeia (CEE)
e a Comunidade Europeia da Energia Atdmica (EURATOM), reforcaram e aprofundaram
esse fundamento, o que se demonstra pela atribuicdo de dois Titulos do Tratado CEE aos
direitos dos trabalhadores. Na segunda parte do Tratado, o Titulo III, relativo a “Livre
Circulacdo de Pessoas, Servigos ¢ Capitais”, incluia um capitulo, composto por quatro
artigos, especificamente dedicado aos trabalhadores da Comunidade. Neles se determinava
a abolicéo de todas as formas de discriminag&o no acesso ao trabalho, bem como em matéria

de remuneracéo e condicdes laborais.

Estes artigos alargaram o ambito de protecdo, deixando de se restringir as industrias do
carvéo e do aco, e assumindo a intencdo explicita de eliminar entraves a livre circulacdo dos

trabalhadores. Entre outros objetivos, previam a criagdo de mecanismos de intercAmbio de

36



jovens trabalhadores e a manutengéo dos direitos individuais a apoios sociais, ainda que o
trabalhador se encontrasse fora do seu pais de origem. Note-se, contudo, que as normas néo

se aplicavam aos trabalhadores da Administracédo Publica.

Na terceira parte do Tratado, o Titulo III, intitulado “Politica Social”, subdividia-se em dois
capitulos: “Disposi¢des Sociais” e “O Fundo Social Europeu”. Observa-se aqui a intengéo
das Comunidades Europeias, e em particular da CEE, de promover a harmonizagéo
progressiva dos sistemas sociais dos Estados-Membros, incentivando a cooperacdo em
dominios como o valor atribuido ao trabalho, os direitos laborais, as condigdes de prestagdo
laboral, a formacéo profissional, a seguranca social, a protecdo em caso de acidentes de
trabalho, a higiene e seguranca no trabalho e o direito sindical. O objetivo primordial era a

melhoria das condi¢6es de vida da populacao trabalhadora.

Cumpre destacar a ligacdo direta estabelecida no Tratado CEE entre condicdes laborais e 0s
objetivos da Comunidade. O texto reconhecia que condicGes de trabalho adequadas eram
essenciais para a concretizacdo e funcionamento pleno do mercado comum. Particular relevo
assumia o artigo 119.°, que consagrava o principio da igualdade de remuneragdo entre
homens e mulheres. O Tratado que instituiu a CEE reforgou ainda o Fundo Social Europeu
(FSE), um instrumento destinado a apoiar os Estados-Membros na implementacdo das suas
politicas sociais, designadamente no que respeita a reintegracdo laboral e a atribuicdo de
prestacbes de desemprego. Por fim, importa salientar os artigos 125.° e 128.°, que

estabeleceram os principios de uma politica europeia comum de formacao profissional.

Posteriormente ao Tratado de Paris e aos Tratados de Roma, foi assinada a Carta Social
Europeia (alterada para Carta Social Europeia Revista, em 1996), que, ndo sendo um
documento da CEE, foi assinada pelos Estados-Membros do Conselho da Europa, do qual
fazia parte a maioria dos Estados-Membros da CEE. O objetivo principal da Carta esta
definido no seu preambulo: “to make every effort in common to improve the standard of
living and to promote the social well being of both their urban and rural populations”. Este
documento &, sem divida, de especial relevancia, demonstrando-se o interesse do Conselho
da Europa em proteger os trabalhadores em varios planos, alinhando a defesa dos direitos
humanos com a politica social da CEE. A Carta Social Europeia foi ratificada pelos Paises
Baixos em 1961 e por Portugal em 1991, dela constando dezanove principios de uma ordem

juridica laboral justa, que a seguir se transcrevem:
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Everyone shall have the opportunity to earn his living in an occupation freely entered upon.
All workers have the right to just conditions of work. All workers have the right to safe and
healthy working conditions. All workers have the right to a fair remuneration sufficient for
a decent standard of living for themselves and their families. All workers and employers
have the right to freedom of association in national or international organisations for the
protection of their economic and social interests. All workers and employers have the right
to bargain collectively. Children and young persons have the right to a special protection
against the physical and moral hazards to which they are exposed. Employed women, in case
of maternity, and other employed women as appropriate, have the right to a special protection
in their work. Everyone has the right to appropriate facilities for vocational guidance with a
view to helping him choose an occupation suited to his personal aptitude and interests.
Everyone has the right to appropriate facilities for vocational training. Everyone has the right
to benefit from any measures enabling him to enjoy the highest possible standard of health
attainable. All workers and their dependents have the right to social security. Anyone without
adequate resources has the right to social and medical assistance. Everyone has the right to
benefit from social welfare services. Disabled persons have the right to vocational training,
rehabilitation and resettlement, whatever the origin and nature of their disability. The family
as a fundamental unit of society has the right to appropriate social, legal and economic
protection to ensure its full development. Mothers and children, irrespective of marital status
and family relations, have the right to appropriate social and economic protection. The
nationals of any one of the Contracting Parties have the right to engage in any gainful
occupation in the territory of any one of the others on a footing of equality with the nationals
of the latter, subject to restrictions based on cogent economic or social reasons. Migrant
workers who are nationals of a Contracting Party and their families have the right to
protection and assistance in the territory of any other Contracting Party (Conselho da Europa,

1961).
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Os restantes artigos da Carta Social Europeia reforcam os direitos dos trabalhadores,
atribuindo especial relevancia a matérias como a remuneracao justa, 0 combate ao trabalho
infantil, a protecdo da maternidade, a protecdo social e médica, bem como a tutela dos
trabalhadores migrantes. Este instrumento juridico revela, assim, uma preocupacao que
ultrapassa a mera salvaguarda do trabalhador, assumindo igualmente a fungéo de alicergar
um Estado Social capaz de garantir protecdo em multiplas esferas, além de valorizar a

centralidade da familia para o bem-estar coletivo.

Contudo, a protecdo dos trabalhadores assegurada pela Carta Social Europeia distingue-se
de forma significativa daquela proporcionada pela Convencdo Europeia dos Direitos do
Homem. Enquanto esta Ultima constitui um tratado internacional de tutela dos direitos
humanos — incluindo alguns direitos de natureza laboral — cuja interpretacdo e aplicacao
competem ao Tribunal Europeu dos Direitos Humanos (TEDH), este Tribunal ndo dispde de
competéncia para apreciar diretamente violagdes dos direitos sociais consagrados na Carta

Social Europeia.

A fiscalizacdo do cumprimento da Carta cabe ao Comité Europeu de Direitos Sociais, 6rgéo
responsavel pela apreciacdo dos relatérios nacionais e das reclamagOes coletivas
apresentadas no ambito do respetivo sistema de controlo. Todavia, as decisdes do Comité
ndo possuem carater juridicamente vinculativo, o que tem suscitado reservas quanto a
efetividade do modelo de protegéo dos direitos sociais no seio do Conselho da Europa. Como
refere Alves (2017, p. 32), “nem o resultado destas ultimas ¢ vinculativo para os Estados-
partes nem os particulares tém legitimidade ativa processual para espoletar qualquer um

destes mecanismos de controlo”.

Né&o obstante, a auséncia de forca vinculativa formal ndo implica a irrelevancia juridica das
decisbes do Comité Europeu de Direitos Sociais. Estas assumem uma relevante autoridade
interpretativa, exercendo influéncia significativa na definicdo do conteddo normativo dos
direitos sociais consagrados na Carta, bem como na orientacdo das politicas publicas
nacionais. Acresce que a jurisprudéncia do Comité tem vindo a ser mobilizada, ainda que de
forma indireta, por tribunais nacionais e pelo préprio Tribunal Europeu dos Direitos
Humanos, contribuindo para uma leitura evolutiva e integrada da protecdo dos direitos

fundamentais no espaco europeu.
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Ainda assim, verifica-se que diversas jurisdi¢cGes nacionais recorrem a Carta Social Europeia
como pardmetro de decisdo, e que outros 6rgdos de soberania promovem alteraces
legislativas com vista a conformar os respetivos ordenamentos juridicos aos principios nela
consagrados. Nas palavras de Filipe Alves (2017, p. 40), este fendbmeno evidencia que se
trata de “um instrumento primordial na garantia progressiva da realizacdo possivel dos
direitos sociais, foco da constru¢cdo de uma democracia social construida com base em
valores de solidariedade”. Nesta linha, Ana Teresa Ribeiro (2016), no artigo A protecédo do
direito de contratacao coletiva na Carta Social Europeia, defende a necessidade de integrar
a Carta Social Europeia nos Tratados da UE, como forma de reforcar o seu valor juridico e

de harmonizar a legislacédo laboral a nivel europeu.

No plano comunitario, o Ato Unico Europeu (AUE), de 1987, introduziu no Tratado de Paris
o0 artigo 118.°-A, relativo a Politica Social, visando a criacdo de condigdes de trabalho dignas
nos Estados-Membros. Determinava-se que o Conselho, deliberando por maioria
qualificada, deveria adotar medidas progressivas destinadas a melhorar as condi¢des laborais
e a reduzir as disparidades entre os Estados-Membros. Ficava, deste modo, definida a
competéncia da CEE para impor aos Estados-Membros a modernizacao da legislagéo laboral
e a protecédo dos trabalhadores.

A Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores, de 1989,
resultado da iniciativa de Jacques Delors enquanto Presidente da Comissdo Europeia,
reforcou as disposicGes ja estabelecidas nos tratados precedentes, estabelecendo e
redefinindo objetivos em matéria de protecdo laboral. A sua aprovacdo decorreu da
necessidade de fomentar o dialogo social entre trabalhadores, empregadores, sindicatos e
entidades publicas, tanto nacionais como comunitarias, visando ndo apenas a melhoria
efetiva das condicGes laborais, mas também a formulacdo de novas politicas sociais
sustentadas por todos 0s atores com interesse no processo. Todavia, no Titulo Il da referida
Carta, relativo aos procedimentos de aplicacdo, é expressamente sublinhada a

responsabilidade priméria dos Estados-Membros, nos seguintes termos:

A garantia dos direitos sociais fundamentais da presente Carta bem como a aplicacdo das
medidas sociais indispensaveis ao bom funcionamento do mercado interno no &mbito de uma

estratégia de coesdo econdmica e social sdo mais particularmente da responsabilidade dos
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Estados-Membros, em conformidade com as praticas nacionais, designadamente por meio
da legislacéo e das convencoes coletivas.

A Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores consagra um
conjunto de direitos, mas carece de natureza sancionatéria, assumindo essencialmente uma
funcdo orientadora de analise e subsequente elaboracdo de recomendacdes, & semelhanca do
que sucede com a Carta Social Europeia. Distingue-se pela auséncia de carater vinculativo,
em contraste com outros instrumentos juridicos, como a CDFUE, bem como pela
inexisténcia de um mecanismo juridico que assegure a sua protecao efetiva. Tal limitacdo €

reconhecida por Antonio Fernandes (2004), ao sublinhar que:

A aplicagdo dos principios e das regras inerentes a Carta Social Europeia depende da vontade
das autoridades competentes dos Estados-Membros, dos parceiros sociais e das medidas e
acOes adotadas e empreendidas pela propria Comunidade Europeia (Fernandes, 2004, p.

133).

N&o obstante a auséncia de carater sancionatdrio, a Carta Comunitéria dos Direitos Sociais
Fundamentais dos Trabalhadores visou assegurar a protecdo de direitos essenciais no ambito
da construcdo de uma politica social coesa ha Comunidade Europeia. Entre esses direitos
destacam-se: o direito a livre circulacdo, ao emprego e a remuneracao; o direito a melhores
condicdes de vida e de trabalho; o direito a protecdo social; o direito a livre associacdo e a
negociacao coletiva; o direito a formacdo profissional; a igualdade de tratamento entre
homens e mulheres; o direito a informac&o e consulta; e a protecdo da salde e a garantia de
seguranca no ambiente laboral. A Carta estabelece ainda a protecao de grupos vulneraveis,
como criancas e adolescentes, idosos e pessoas com deficiéncia, como objetivos a

prossequir.

O Tratado de Maastricht, ou Tratado da UE (TUE), assinado em 1992, instituiu uma UE com
base em trés pilares: as Comunidades Europeias, a Politica Externa e de Seguranga Comum,
e a cooperacdo nos dominios da justica e dos assuntos internos. No que respeita aos direitos
dos trabalhadores, o artigo 123.° do TUE procedeu a reformulacéo das regras do FSE, com
0 objetivo de melhorar as condigdes laborais e fomentar novas oportunidades de emprego,
sustentadas pelo Acordo Relativo a Politica Social. Este acordo assentava em cinco objetivos

fundamentais: protecdo da salde e seguranca dos trabalhadores, melhoria das condicGes de
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trabalho, acesso a informacdo, promocdo da igualdade entre homens e mulheres e incluséo

no mercado de trabalho de grupos socialmente excluidos.

O Tratado de Amesterddo consolidou e aprofundou estas orientacdes, estabelecendo como
missdo primordial da UE a prossecu¢ao de um “elevado nivel de emprego e de protegdo
social, bem como a igualdade entre homens e mulheres” (artigo 2.°). Por seu turno, o artigo
117.° do mesmo Tratado reiterou e reforcou os objetivos tracados no Tratado de Maastricht,
de 1992, alinhando-os com os principios consagrados nos documentos comunitarios

anteriormente mencionados, nos seguintes termos:

A Comunidade e os Estados-Membros, tendo presentes os direitos sociais fundamentais, tal
como os enunciam a Carta Social Europeia, assinada em Turim, em 18 de Outubro de 1961,
e a Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores, de 1989, terdo
por objetivos a promocdo do emprego, a melhoria das condigdes de vida e de trabalho, de
modo a permitir a sua harmonizacdo, assegurando simultaneamente essa melhoria, uma
protecdo social adequada, o dialogo entre parceiros sociais, 0 desenvolvimento dos recursos
humanos, tendo em vista um nivel de emprego elevado e duradouro, e a luta contra as
exclusdes.

O artigo 118.° estabeleceu que o Conselho da UE poderia adotar Diretivas com vista a
concretizacdo dos objetivos definidos no artigo precedente. Por seu turno, o artigo 118.°-A
atribuiu a Comissao Europeia, para além da faculdade de apresentar propostas legislativas,
a competéncia de consultar os parceiros sociais no espago comunitario, promovendo o
dialogo social e procurando dar respostas as necessidades da Unido e dos Estados-Membros.
O artigo 119.° consagrou a importancia da igualdade salarial entre trabalhadores do sexo
masculino e feminino, prevendo que o Conselho deliberasse sobre esta matéria apds consulta

ao Comité Econdmico e Social.

O Tratado de Nice, de 2001, teve como principal objetivo estabelecer a instituicdo e a

composigdo do Comité Econdmico e Social. De acordo com o artigo 165.°, este 6rgdo é

composto por representantes das diferentes componentes de carater econémico e social da

sociedade civil organizada, designadamente dos produtores, agricultores, transportadores,
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trabalhadores, comerciantes e artifices, das profissdes liberais, dos consumidores e do
interesse geral (Tratado de Nice, 2001).

Por fim, no ambito dos tratados que estruturaram a UE, destaca-se o Tratado de Lisboa, de
2009 — compreendendo o TUE e o Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia
(TFUE). Apesar de ndo constituirem um Tratado Constitucional, em virtude de divergéncias
entre os Estados-Membros, estes tratados conferiram a UE um carater mais federalista, de
particular relevancia no dominio da legislacdo laboral. Nas palavras de Carlos Coelho
(2013),

0 TUE possui relevancia no sentido em que promove o progresso social, o nivel de emprego,
a perpetuagdo da liberdade de circulagdo das pessoas, reconhece os direitos e principios
estipulados na Carta de Direitos Fundamentais da Unido Europeia e Ihe fornece um valor
juridico idéntico aos Tratados (Coelho, 2013, p. 8060).

O preambulo do Tratado de Lisboa evidencia a ligacdo e o respeito pela CDFUE, assim
como sublinha a relevancia do desenvolvimento social. A concretizacdo dos direitos dos
trabalhadores encontra-se detalhada no TFUE, que dedica um capitulo especifico aos
trabalhadores (Capitulo I11 da Parte 111), abrangendo os artigos 45.° a 48.°, que estabelecem
a livre circulacdo de trabalhadores.

O Titulo IX do TFUE € dedicado ao Emprego, estabelecendo como objetivo da Unido a
promocao de politicas publicas que preparem e especializem a forca de trabalho nos Estados-
Membros, contribuindo para um mercado laboral mais competitivo. J& o Titulo X, intitulado
“Politica Social”, define metas relacionadas com a promocao do emprego, a protecdo dos
direitos dos trabalhadores, a melhoria das condicdes de vida e de trabalho e a erradicacédo da
exclusdo social. Para atingir estes objetivos, o Titulo X estabelece mecanismos de apoio as
politicas nacionais nos dominios das condicdes de trabalho, da saude e seguranca laboral, da
protecdo social, assim como assegura condicfes de trabalho a cidaddos nacionais de paises
terceiros legalmente residentes na UE, a integracdo de pessoas em risco de excluséo e a
igualdade de genero. Contudo, as medidas adotadas pela Unido ndo podem restringir a
liberdade dos Estados-Membros na implementagéo de principios préprios nos sistemas de
seguranca social, incluindo a opgéo por regimes mais restritivos. Este capitulo salienta ainda
0 papel da Comissdo Europeia no apoio aos Estados-Membros na execucdo das medidas e

na realizacdo de estudos para avaliar os impactos da politica social. Importa sublinhar que,
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nos termos do artigo 4.° do TUE, as questdes de politica social constituem competéncia
partilhada entre a Unido e os Estados-Membros, ou seja, sdo matérias “para as quais
concorrem a Unido e os Estados e para cuja prossecucdo os Tratados ddo primazia aos
Estados” (Quadros, 2018, p. 244).

Na sequéncia do Titulo X, o TFUE dedica um capitulo ao FSE, um dos cinco Fundos
Estruturais e de Investimento Europeus (FEEI), destinado a apoiar a implementacdo das
politicas sociais. O FSE é gerido pela Comissdo Europeia, assistida “por um Comité
presidido por um membro da Comisséo e composto por representantes dos Governos e das
organizagdes sindicais de trabalhadores e das associagdes patronais™ (artigo 163.° TFUE).
Nos ultimos anos, o FSE tem centrado a sua atuacdo em areas como emprego, inclusdo

social, educacdo e servicos publicos.

O FSE acabou por ser renomeado como Fundo Social Europeu+ (FSE+), funcionando como
instrumento de apoio a implementacdo do Pilar Europeu dos Direitos Sociais, criado em

2017 pela Comissdo Europeia, e que

constitui um quadro de referéncia para acompanhar o desempenho das politicas sociais e de
emprego dos Estados-Membros da UE através de um painel de indicadores sociais e
incorpora uma nova abordagem que visa integrar as prioridades sociais em todas as politicas
da UE (EUR-Lex, 2025).

O Plano de Acédo sobre o Pilar Europeu dos Direitos Sociais assenta em 20 principios que
refletem diversas dimensdes dos direitos sociais. Relativamente aos direitos dos
trabalhadores, este plano estabelece os principios de educacéo e formacédo ao longo da vida,
a igualdade de género, a igualdade de oportunidades, o apoio ativo ao emprego, 0 emprego
seguro e adaptavel, salarios, informacéao sobre as condi¢Ges de emprego e protecdo em caso
de despedimento, dialogo social e participacdo dos trabalhadores, equilibrio entre a vida
profissional e a vida privada, ambiente de trabalho sdo, seguro e bem adaptado, protecéo
social, prestagdes por desemprego, rendimento minimo e inclusdo das pessoas com
deficiéncia (vide Plano de Acéo sobre o Pilar Europeu dos Direitos Sociais, 2021). Ou seja,
dos 20 principios, 14 assentam nos direitos dos trabalhadores, sendo que quanto as trés metas
até 2030 previstas neste Plano duas estdo interligadas aos direitos dos trabalhadores:
emprego de 78% da populacdo entre os 20 e 64 anos até 2023 e participagdo em agdes de

formacéo de pelo menos 60% dos trabalhadores.
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A relevancia dos principios previstos no Pilar Europeu dos Direitos Sociais é evidenciada
pela Comissdo, quando refere que os mesmos “constituem o ponto de partida para uma
Europa Social forte e definem a visdao para o nosso novo “conjunto de regras sociais”’ (CE,
2021). Em 2025, o FSE+ apoia a aplicacdo dos principios do Pilar Europeu dos Direitos
Sociais com um orgamento de 142,7 mil milhdes de euros para o periodo 2021-2027 (CE,
2025).

Para além do FSE+, a UE utiliza o Fundo Europeu de Desenvolvimento Regional (FEDER)
para apoiar o Pilar Europeu dos Direitos Sociais. Estando o FEDER previsto no artigo 176.°
do TFUE, a aplicacdo do deste fundo para o periodo 2021-2027 tem como objetivo
patrocinar o crescimento do emprego, da educacdo, da protecdo social e da incluséo social,
sendo o objetivo estratégico numero quatro a aplicacdo do referido Pilar, conforme referido
no Regulamento (UE) 2021/1058 do Parlamento Europeu e do Conselho de 24 de junho de
2021.

Em suma, é possivel concluir que a UE foi concebida e tem evoluido com um enfoque
consistente nos direitos sociais, destacando-0s nos seus tratados e nas medidas de apoio aos
Estados-Membros, com o objetivo de construir um espaco europeu mais igualitario,
socialmente coeso e com uma economia laboral justa e competitiva, em que as pessoas

ocupam posic¢do central.

2.3 Trabalho a distancia e horarios de trabalho, parentalidade e igualdade de
género na legislacéo europeia

Conforme amplamente exposto no subcapitulo anterior, a UE tem demonstrado um interesse
constante na prote¢éo dos direitos dos trabalhadores e dos direitos sociais a eles associados,
procurando simultaneamente inovar neste dominio, de modo a harmonizar as legislacdes dos
Estados-Membros. Esta estratégia visa reforgar a competitividade da UE por via da dotacéo
dos Estados-Membros de recursos humanos qualificados, capazes de enfrentar a
concorréncia de outros Estados e organizagdes internacionais, bem como permitir a efetiva

conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional.

Apols esta contextualizacdo, importa analisar a visdo da UE em situacOes especificas
relacionadas com os direitos laborais, tendo em conta a legislagdo mais recente. Dada a

amplitude do tema, a atencdo centrar-se-a nos seguintes topicos: trabalho a disténcia e
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horéarios de trabalho, parentalidade e igualdade de género, conforme referido no Capitulo

antecedente.

O teletrabalho, enquanto modalidade emergente de organizacdo da prestacdo laboral, foi
objeto de regulamentacdo a nivel europeu através do Acordo-Quadro Europeu sobre o
Teletrabalho, adotado em 16 de julho de 2002, no quadro das estratégias de modernizagdo

das relaces laborais e de promocao da flexibilidade organizacional.

Este documento apresenta diversas orientacbes para implementagdo pelos Estados-
Membros, cada qual segundo a sua conveniéncia e especificidades nacionais. A abordagem
europeia assenta em principios fundamentais: a escolha pelo teletrabalho deve ser voluntéaria
e acordada expressamente com o trabalhador; é necessaria a formacdo adequada do
trabalhador, a cargo do empregador; o fornecimento de equipamentos e instalagdes é da
responsabilidade do empregador; os trabalhadores em regime de teletrabalho devem gozar
dos mesmos direitos que os demais trabalhadores; e devem ser asseguradas condi¢cbes de
salde e seguranca equivalentes. Assim, o Acordo fornece um quadro orientador que

impulsiona a legislagéo nacional sobre o teletrabalho.

Mais recentemente, em 2017, a Comissdo Europeia apresentou uma Comunica¢do ao
Parlamento Europeu, ao Conselho Econdmico e Social Europeu e ao Comité das Regides,
com o objetivo de desenvolver uma diretiva centrada na conciliagdo da vida profissional e

familiar de progenitores e cuidadores. Neste documento é referido que

a existéncia de modalidades de trabalho flexiveis pode evitar que os trabalhadores tenham
de aceitar um emprego abaixo do seu nivel de competéncias que ndo lhes permita realizar
todo o seu potencial profissional ou que se vejam obrigados a abandonar o mercado de
trabalho para assumirem responsabilidades de cuidados (CE, 2017, p. 11-12).

Nesse contexto, prop6s-se o direito dos progenitores de criangas até aos 12 anos e de
cuidadores a requerer modalidades de trabalho flexiveis. Estas modalidades poderiam
assumir diversas formas, incluindo o trabalho remoto, horarios de trabalho flexiveis e a
alternancia entre fungdes exercidas em casa e na empresa, entre outras. O que se evidencia
nesta Comunicacéo € a clara inten¢do da UE em criar condi¢Bes que permitam ao trabalhador
desempenhar as suas funcdes de forma eficiente, sem comprometer a sua vida pessoal e

familiar nem a qualidade do servigo prestado.
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A Diretiva 2019/1152, de 20 de junho, aborda a questdo das modalidades flexiveis de
trabalho, estabelecendo, na alinea b) do artigo 4.°, o dever de o empregador informar o
trabalhador sobre a possibilidade de exercer as suas funcdes em locais diversos ou no seu

domicilio, promovendo maior transparéncia nas relacdes laborais.

O Quadro Estratégico da UE para a Saude e Segurancga no Trabalho 2021-2027, intitulado
Salde e Seguranca no Trabalho num Mundo do Trabalho em Evolugdo, ndo aborda
especificamente o teletrabalho, mas define trés objetivos estratégicos, destacando-se, entre
eles, a necessidade de “antecipar e gerir a mudanga no novo mundo do trabalho, resultante
das transicdes ecoldgica e demografica” (CE, 2021, p. 5), o que pressupde a consideragdo

de diferentes modalidades de trabalho impulsionadas pela evolucdo digital.

Apos a pandemia de COVID-19, que contribuiu significativamente para a proliferacdo do
teletrabalho, a EU-OSHA realizou, em 2021, um relatdrio sobre a legislacdo do teletrabalho
na UE antes e depois da pandemia. Da analise realizada, conclui-se a existéncia de
discrepancias entre os Estados-Membros, evidenciando a falta de consenso nesta matéria.
Um relatério subsequente, de 2022, confirma esta situacdo, afirmando: “[t]here is a divide
in Europe about how to address, in national-level regulation (and to some extent in sectoral

agreements), issues related to working time in telework arrangements” (Eurofound, 2022, p.

63).

Em 2025, a UE e a OIT continuam a manifestar preocupacdo quanto ao teletrabalho, em
especial pelos efeitos que este pode ter na salde mental e ergondémica dos trabalhadores,
aprofundando o debate sobre o direito a desligar. Tal cenario evidencia a auséncia de
regulamentacdo europeia uniforme, através de regulamentos ou diretivas, capaz de

harmonizar as legislacdes nacionais.

No que respeita a duracdo do tempo de trabalho, a UE dispde de instrumentos legislativos
mais robustos, obrigando os Estados-Membros ao cumprimento de normas avangadas nesta
matéria. O principal instrumento é a Diretiva 2003/88/CE, de 4 de novembro, que estabelece
a duracdo do tempo de trabalho, incluindo periodos de descanso entre turnos e descanso

semanal. O objetivo desta Diretiva é claramente expresso no seu preambulo, onde se 1€ que

determinadas condicdes de trabalho podem ter efeitos prejudiciais para a seguranca e a saide
dos trabalhadores. A organizacdo do trabalho segundo um certo ritmo deve atender ao

principio geral da adaptacdo ao homem (PE & Conselho, 2003).
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Deste modo, estabeleceu-se que o descanso diario deve corresponder a um periodo minimo
de 11 horas por cada 24 horas; e que, por cada periodo de 7 dias, deve ser assegurado um
periodo de descanso minimo de 24 horas, cumulativo com as 11 horas diarias. Determinou-
se, igualmente, que a duracdo média do trabalho semanal ndo podera exceder 48 horas e que
o trabalho noturno ndo deverd ultrapassar as 8 horas em cada periodo de 24 horas.
Relativamente as férias anuais, os trabalhadores devem beneficiar, no minimo, de quatro
semanas (cerca de 20 dias uteis). Esta Diretiva constitui, assim, a base normativa sobre a
qual os Estados-Membros desenvolvem a sua legislacdo interna em matéria de tempo de

trabalho, configurando um enquadramento sélido e uniforme.

No que se refere a parentalidade, esta encontra-se igualmente regulada a nivel europeu,
através da Diretiva (UE) 2019/1158, que tem como objetivo promover a conciliacdo entre a
vida profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores. Esta Diretiva foi elaborada
em consonancia com o previsto no n.° 1 do artigo 153.° do TFUE, relativamente a promog¢éo
da igualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho; com o artigo 23.° da CDFUE,
que versa sobre a igualdade de género; com o artigo 33.° da mesma Carta, que consagra a
protecdo contra o despedimento por motivos relacionados com a maternidade; bem como
em conformidade com a Convencdo das Nagdes Unidas de 2006 sobre os Direitos das

Pessoas com Deficiéncia e com a Convencdo sobre os Direitos da Crianca.
A aprovacéo desta Diretiva decorreu do reconhecimento de que

a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar permanece um desafio consideravel
para muitos progenitores e trabalhadores que tém responsabilidades de prestacdo de
cuidados, em especial devido ao aumento da prevaléncia de horarios de trabalho alargados e
a alteracdo dos horarios de trabalho (PE & Conselho, 2019).

A esta realidade deve ainda acrescentar-se a mudanca, jA& mencionada, do paradigma
familiar, marcada por alteracdes nas estruturas tradicionais: um maior numero de mulheres
no mercado de trabalho, o aumento de familias monoparentais e a reducéo do apoio familiar
informal, que no passado desempenhava um papel mais significativo, como ja referido nesta

dissertacéo.

A Diretiva (UE) 2019/1158 reflete esta evolugdo social ao prever um conjunto de
instrumentos de conciliacdo entre vida profissional e pessoal: licenca de paternidade de 10
dias Uteis; licenca parental de quatro meses, a gozar de forma flexivel; faltas ao trabalho por
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motivos de for¢a maior; licenca de cuidador com a duragdo minima de cinco dias Gteis por
ano; subsidio de parentalidade e a possibilidade de recorrer a regimes de trabalho flexivel.
Garante-se igualmente que 0 gozo destas licengas ndo pode implicar qualquer prejuizo para
o trabalhador, nomeadamente ao nivel da progressdo na carreira, em comparacao com 0S
demais colegas. A Diretiva impde ainda aos Estados-Membros a obrigagédo de transpor e

legislar internamente sobre as matérias nela consagradas.

Relativamente a igualdade de género importa referir a Comunicacdo da Comissdo ao
Parlamento Europeu, ao Conselho, ao Comité Econdmico e Social Europeu e ao Comité das
Regides intitulada Uma Unido da lgualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-
2025. O documento visa promover a igualdade de género em mdaltiplas dimensdes sociais.
O ponto 2, sob a epigrafe “Ter uma vida préspera numa economia assente na igualdade de
género”, € dedicado a realidade laboral, onde se destacam diversas desigualdades
persistentes: disparidades na taxa de emprego, segregacdo por género em setores como
tecnologia e capital de risco, diferencas salariais e desequilibrios no tempo dedicado as
tarefas domésticas — em todos 0s casos com 0s homens em posi¢do de vantagem. Ja o ponto
3, “Assumir cargos de dire¢do de forma equitativa em toda a sociedade”, denuncia a
reduzida presenca de mulheres em fungdes de lideranga, tanto no setor empresarial como nas

estruturas politicas.

Face a este diagnostico, a UE aprovou duas Diretivas centrais. A Diretiva (UE) 2022/2381,
de 23 de novembro, relativa a melhoria do equilibrio de género nos cargos dirigentes das
empresas cotadas, deveria ser transposta para as ordens juridicas internas até 28 de dezembro
de 2024. O seu objetivo declarado € assegurar a igualdade de oportunidades e apoiar o
desenvolvimento das carreiras femininas, promovendo o acesso a cargos tradicionalmente
ocupados por homens. O artigo 5.° estabelece que os membros do sexo sub-representado (na
pratica, as mulheres) devem ocupar, até 30 de junho de 2026, pelo menos 40% dos cargos
de dirigente ndo executivo ou 33% de todos os cargos de direcdo, medida que se aplica

apenas a grandes empresas, estando as micro, pequenas e médias empresas excluidas.

Em seguida, a Diretiva (UE) 2023/970, de 10 de maio, relativa a igualdade de remuneracéao
entre homens e mulheres, com prazo de transposicao até 7 de junho de 2026, visa reforcar a
coordenagdo dos Estados-Membros no sentido de reduzir as disparidades salariais. O
diploma promove a transparéncia na fixagdo das remuneracgdes, exigindo que estas ndo sejam

determinadas de forma diferenciada em fungdo do género.
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Em sintese, pode afirmar-se que a UE disp8e de instrumentos juridicos robustos na
promocao da igualdade de género no trabalho, na protecédo dos trabalhadores em situacéo de
parentalidade e na definicdo de padrdes minimos relativos a horérios de trabalho e de
descanso. Contudo, subsistem limitacGes significativas no dominio do teletrabalho, onde a
regulacdo continua fragmentada. Apesar de a obrigatoriedade de transposicéo das Diretivas
reduzir a margem de conformacao dos regimes juridicos nacionais, a autonomia conferida
aos Estados-Membros pode ainda gerar discrepancias, questdo que sera aprofundada em

capitulo posterior.

2.4 Direito de Trabalho em Portugal

2.4.1 Breve analise

Esta dissertacdo ndo tem como objetivo elaborar uma resenha histérica do Direito do
Trabalho em Portugal, dado que ja existem estudos consolidados sobre a génese e evolugdo
deste ramo juridico. O foco incide, antes, na analise da legislacdo atualmente em vigor (com
algumas referéncias a diplomas anteriores), procurando compreender de que modo esta se

articula com as diretivas emanadas pela UE referidas no subcapitulo anterior.

Constata-se que as principais referéncias ao direito ao trabalho e ao proprio Direito do
Trabalho na ordem juridica portuguesa encontram-se consagradas na CRP, a lei fundamental
da comunidade politica. Em vigor desde 1976, a CRP estabelece no seu artigo 47.° que todos

tém o direito de escolher livremente uma profissao.

Diversos outros preceitos constitucionais reforcam esta matriz de protegédo. Os artigos 54.°,
55.° e 56.° regulam os direitos sindicais, associativos e das comissfes de trabalhadores,
reconhecendo o direito destes a constituirem sindicatos e associa¢fes e a intervir nas
decisdes das empresas em que exercem atividade. Prevéem ainda a participacdo dos
trabalhadores no plano associativo mais amplo, designadamente no apoio a formulacéo de

politicas publicas.
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O artigo 57.° consagra o direito a greve — que fora proibido durante o Estado Novo — e
estabelece a proibicédo do lock-out. Por sua vez, o artigo 58.° determina que todos tém direito

ao trabalho, impondo ao Estado um conjunto de deveres nesse dominio, a saber:

A execucdo de politicas de pleno emprego; A igualdade de oportunidades na escolha da
profissdo ou género de trabalho e condicOes para que nao seja vedado ou limitado, em funcéo
do sexo, 0 acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais; A formagéo
cultural e técnica e a valorizacao profissional dos trabalhadores (CRP, 1976).

O artigo 59.° da CRP consagra um elenco abrangente de direitos dos trabalhadores, que
incluem a garantia de condic¢des de higiene, seguranca e saude no trabalho, a atribuicdo de
uma remuneracao equitativa, o direito ao descanso semanal, o salario minimo, a protecédo da
parentalidade e o direito a reparacdo em caso de acidente de trabalho ou doenca profissional,
entre outros. O artigo 63.° estabelece o direito a seguranca social, assegurando a prote¢édo
em situacdes de desemprego e de incapacidade laboral. J& o artigo 68.° prevé o apoio a
parentalidade, reforcando a protecdo constitucional da familia e do trabalho.

No quadro da concretizacdo programatica e vinculativa da CRP, entrou em vigor, a 12 de
fevereiro de 2009, a Lei n.° 7/2009, que aprovou a revisdo do CT. O artigo 2.° deste diploma,
sob a epigrafe “Transposicao de diretivas comunitarias”, elenca um conjunto significativo
de diretivas incorporadas total ou parcialmente na ordem juridica interna, evidenciando a

centralidade do Direito da UE em matéria laboral.

O CT encontra-se estruturado em quatro Livros — Parte Geral, Regulacdo das Relacdes de
Trabalho, Direito Coletivo do Trabalho e Fiscalizacdo e SancGes. Trata-se de um diploma
extenso, que visa regular a generalidade da atividade laboral, sem prejuizo da existéncia de
regimes especiais, como 0s contratos em regime excecional, a legislacdo relativa a seguranca

e saude no trabalho ou a regulamentacgdo social aplicavel a setores especificos.

Portugal é igualmente signatario de diversas Cartas, Convencdes e Declaracdes sobre
direitos humanos e sociais (algumas das quais ja analisadas neste trabalho), e a legislagao
laboral nacional encontra-se alinhada com os padrdes mais avangados de protecdo do
trabalho. Acresce sublinhar que Portugal ¢ membro fundador da OIT e, em 2025, financia

diretamente projetos desta organizacdo em dominios como
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reforco dos sistemas de protecdo social em Africa e na Asia e Pacifico; no alargamento da
oferta de formacéo em portugués do CIF-OIT; na traducéo para portugués de documentos de
referéncia e manuais de formagdo do BIT (...) participacdo do pais no programa Junior
Professional Officer (OIT, 2025).

Esta breve andlise permite concluir que Portugal dispde de um quadro legislativo especifico
e abrangente em matéria laboral, simultaneamente enquadrado por tratados e organizagdes
internacionais no dominio do Direito do Trabalho. Tal realidade evidencia a existéncia de
um compromisso efetivo do Estado portugués com este ramo juridico, orientado para a

protecdo e promocao dos direitos dos trabalhadores.

2.4.2 Trabalho a distancia e horarios de trabalho, parentalidade e igualdade de
género na legislacdo portuguesa

Relativamente ao teletrabalho, Portugal foi um dos primeiros Estados-Membros da UE a
regulamentar esta modalidade, o que ocorreu na versdo anterior do CT, aprovada pela Lei
n.° 99/2003, de 27 de agosto. Esse diploma definiu o teletrabalho como “a prestacao laboral
realizada com subordinacao juridica, habitualmente fora da empresa do empregador, através
do recurso a tecnologias de informagdo e de comunicagdo” (artigo 233.°), impondo a forma
escrita do contrato e assegurando a equiparacdo de direitos com os restantes trabalhadores,
designadamente no que respeita ao horario e ao descanso. Foram igualmente previstas visitas
do empregador, entre as 9h e as 19h, e o direito a condicdes fisicas e morais de trabalho,
embora sem especificacdo dos respetivos parametros. A versdo atualmente em vigor
manteve este enquadramento, acrescentando normas relativas aos instrumentos de trabalho
e consagrando o direito ao teletrabalho para vitimas de violéncia doméstica, desde que

compativel com a natureza das funces.

A Lein.°83/2021, de 6 de dezembro, introduziu alteragdes relevantes, reforcando os direitos
dos trabalhadores nesta modalidade. O artigo 166.° consagra a possibilidade de alternancia
entre trabalho presencial e a distancia, bem como o direito do trabalhador a recusar o
teletrabalho sem penalizagOes. Estabelece, ainda, que o empregador apenas pode recusar um
pedido de teletrabalho de forma fundamentada e por escrito, quando as func¢des ndo sejam
compativeis com este regime. O artigo 168.° determina que os equipamentos de trabalho

devem ser fornecidos pelo empregador, cabendo-lhe igualmente suportar as despesas
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associadas. Ja o artigo 170.° exige aviso prévio de 24 horas para visitas, que carecem da
concordancia do trabalhador, proibindo a recolha de imagens, som ou escrita.

Posteriormente, a Lei n.° 13/2023, de 3 de abril — no ambito da Agenda do Trabalho Digno
— veio densificar este regime. O artigo 166.°-A atribui o direito ao teletrabalho a
trabalhadores com filhos até trés anos ou, independentemente da idade, com filhos
portadores de deficiéncia, doenca cronica ou oncologica. Este direito pode estender-se até
aos oito anos, desde que o regime seja partilhado entre os progenitores, sendo absoluto em
familias monoparentais. Os cuidadores informais também passam a beneficiar do
teletrabalho, embora o empregador se possa opor com fundamento justificavel. O artigo
169.°-A regula a convocacdo de reunides e acdes de formacao, impondo aviso prévio minimo
de 24 horas, e proibe a utilizacdo de mecanismos de conexdo permanente para controlo da
prestacdo de trabalho. O artigo 169.°-B estabelece deveres reciprocos, destacando-se a
proibicdo de contacto do empregador durante o periodo de descanso e a obrigacao deste de
custear a manutencdo e reparacdo dos equipamentos, independentemente da propriedade.
Por seu turno, o artigo 170.°-A clarifica a aplicabilidade ao teletrabalho do regime de
acidentes de trabalho e doencas profissionais constante da Lei n.° 98/2009, de 04 de

setembro.

Constata-se, assim, que Portugal dispde de uma regulamentacdo particularmente avancada
no dominio do teletrabalho, indo além das recomendac6es da UE, com especial énfase na
conciliacdo entre vida profissional e pessoal, na protecdo da privacidade e na salvaguarda

dos direitos parentais.

A regulacdo do tempo de trabalho tem, contudo, raizes histdricas. O Decreto de 14 de abril
de 1891 “estabeleceu ex novo em Portugal, de forma bastante detalhada, normas para o
trabalho de menores [além de que também regulava] o trabalho das mulheres” (Seixas, 2021,
p. 282). Esse diploma fixou um maximo de seis horas diarias para menores de 12 anos e de
dez horas para maiores de 12, proibindo o trabalho noturno dos primeiros e limitando a dez
horas o periodo noturno dos segundos, além de prever folga dominical para menores.

Representou uma das bases fundamentais da disciplina do horario de trabalho em Portugal.

Em 1918, instituiu-se a jornada de oito horas diarias e de 48 horas semanais, regime que
perdurou durante o Estado Novo. A evolucdo social e econdmica, bem como a influéncia

das diretivas europeias, conduziu a progressiva expansdo de direitos, refletida no atual CT.
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No Titulo Il — Prestagdo do Trabalho, Seccdo Il — Duragdo e organizagdo do tempo de
trabalho, encontram-se as principais disposic¢des: o artigo 199.°-A, introduzido em 2021,
obriga o empregador a abster-se de contactar o trabalhador durante o periodo de descanso,
salvo em situacGes de forca maior; o artigo 203.° fixa os limites maximos em oito horas
diérias e quarenta semanais; o artigo 213.° prevé intervalos de uma a duas horas ap6s cinco
horas de trabalho; o artigo 214.° garante um descanso diario minimo de onze horas
consecutivas; o artigo 232.° assegura um dia de descanso semanal, cumuldvel com o
descanso diario; o artigo 237.° fixa 0 minimo de 22 dias Uteis de férias anuais; e o trabalho
noturno é limitado a oito horas em cada periodo de 24 horas. Mantendo as linhas orientadoras
do anterior Codigo, estas normas refletem a clara convergéncia da legislagao portuguesa com

0s padrdes da UE.

A protecdo da parentalidade foi igualmente objeto de intervencdo precoce. Ja o Decreto de
14 de abril de 1891 previa a proibigéo do trabalho de mulheres nas semanas subsequentes ao
parto, ainda que sem remuneracdo, consagrava a dispensa para amamentacao e impunha a
obrigatoriedade de creches em fabricas com mais de cinquenta trabalhadores situadas a
menos de 300 metros — uma exigéncia que ndo subsiste na atualidade, mas que ilustra a
preocupacdo inicial com a conciliagdo familiar. A primeira licenca de maternidade
remunerada apenas surgiu em 1911, através do Decreto de 7 de janeiro, que previa o
pagamento de dois em dois meses, embora limitado as mulheres docentes. Nas palavras de
Rocha (2023),

Recorde-se que a primeira licenca motivada pelo parto foi introduzida, em Portugal, ainda
no regime monarquico, em 1891, pelo Decreto de 14 de abril, sobre o trabalho dos menores
e das mulheres na industria, posteriormente regulamentado pelo Decreto de 16 de marco de
1893. Tratava-se de uma licenca de quatro semanas, de natureza obrigatoria, mas ndo
remunerada. A primeira licenca de maternidade remunerada foi instituida na | Republica,
pelo Decreto de 7 de janeiro de 1911, tendo a duracdo de dois meses e sendo restrita as
professoras primarias (Rocha, 2023, p.53).

Quase um século apos o Decreto de 1911, foi aprovada a Lei n.° 4/84, de 5 de abril, dedicada
a protecdo da maternidade e da paternidade. Este diploma revela-se inovador, tendo em conta
tanto a legislacdo antecedente como a realidade da época. Pela primeira vez se consagra, no
artigo 1.° a igualdade de direitos e deveres entre os pais, ainda que, na prética, o artigo 2.°
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restrinja a maioria das licencas & mae, salvo situacGes excecionais em que 0 pai possa
beneficiar. A lei garante a gratuitidade das consultas e exames pré-natais e pds-parto, bem
como uma licenca de maternidade de 90 dias, prorrogavel por 30 dias em caso de
internamento hospitalar. O pai so tinha direito a licenca nos casos de incapacidade fisica ou
psiquica da m&e, ou em caso de morte desta, o que limitava, na pratica, o principio da

igualdade proclamado.

A méae passou a ter direito a dias de consulta pré-natais sem perda de remuneracdo, bem
como a dois periodos de uma hora por dia para efeitos de amamentacao, até o filho completar
um ano (mediante comprovagdo médica). Por sua vez, os trabalhadores adquiriram o direito
a 30 dias de licenca para assisténcia a filho menor de 10 anos e a 60 dias no caso de adogao.
No entanto, o acompanhamento prolongado de filhos, por periodos entre seis meses e dois
anos, implicava perda de remuneragdo, 0 mesmo sucedendo no caso da flexibilidade de
horario até aos 12 anos de idade do filho. Foi ainda consagrado o direito a faltar ao trabalho
até 15 dias por motivo de doenca de filho maior de 10 anos, também sem remuneracdo. Em
suma, a Lei n.° 4/84 marcou um avanco significativo, mas manteve uma protecao assimétrica

entre progenitores.

O primeiro CT portugués (2003) veio reforcar esta protecdo. A licenca de maternidade
passou para 120 dias, acrescidos de 30 dias em caso de gémeos (por cada gémeo), sendo
possivel o adiamento em caso de internamento do bebé. Foi igualmente criada uma licenca
de 14 a 30 dias em caso de aborto. O pai passou a ter direito a uma licenca de 5 dias Uteis, e,
em caso de morte ou incapacidade da mée, ou ainda por decisdo conjunta, poderia gozar a
licenca de maternidade remanescente. Foram introduzidas condi¢fes especiais de trabalho

para progenitores de filhos com deficiéncia.

Quanto a adocdo, estabeleceu-se uma licenca de 100 dias, mantendo-se o direito a consultas
pré-natais e ao horario de amamentacdo. Este ultimo foi alargado, permitindo-se a dispensa
ao exercicio da prestacdo laboral enquanto durasse a amamentacao, e criou-se o direito de
aleitacdo até ao primeiro ano de vida, a ser exercido pela mée ou pelo pai, quando a
amamentacao fosse impossivel. Mantiveram-se as faltas para assisténcia a filho, e passou a
prever-se uma licenca para apoio a filho deficiente ou com doenca cronica até seis meses,
prorrogavel até quatro anos, aplicavel até aos 12 anos da crianga. O Codigo previu ainda
uma licenca especial para assisténcia a filho ou adotado até aos seis anos, por periodos de

trés meses ou por um ano em regime de trabalho a tempo parcial (artigo 52.°, n.° 1).
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Na atualidade, a protecdo da parentalidade encontra-se sistematizada na Subseccéo 1V, da
Seccdo I, do Titulo Il do CT, abrangendo um vasto leque de licencas e dispensas, de que se
destacam as licengas por maternidade, paternidade, parental inicial, parental complementar,
por adogdo, para assisténcia a filho, bem como o direito a horarios flexiveis e a modalidades
de teletrabalho especialmente destinadas a apoiar a conciliagdo da vida profissional com a
vida familiar. Conforme dispGe o Cddigo de Trabalho (2009):

Licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez; Licenca para deslocacdo a unidade
hospitalar localizada fora da ilha de residéncia para realizacdo de parto; Licenca por
interrupcdo de gravidez; Licenca parental, em qualquer das modalidades; Licenca por
adogdo; Dispensa da prestagdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou
lactante, por motivo de protecdo da sua seguranca e salde, e respetivo acompanhante, nas
deslocac0es interilhas das regides autbnomas. Licenca parental complementar em qualquer
das modalidades; Dispensa da prestagdo de trabalho por parte de trabalhadora grévida,
puérpera ou lactante, por motivo de protecdo da sua seguranga e saude; Dispensa para
consulta pré-natal; Dispensa no &mbito dos processos de adogdo e de acolhimento familiar;
Dispensa para amamentacdo ou aleitacdo; Faltas para assisténcia a filho; Faltas para
assisténcia a neto; Licenca para assisténcia a filho; Licenca para assisténcia a filho com
deficiéncia, doenca cronica ou doenca oncoldgica; Trabalho a tempo parcial de trabalhador
com responsabilidades familiares; Horéario flexivel de trabalhador com responsabilidades
familiares; Dispensa de prestagdo de trabalho em regime de adaptabilidade; Dispensa de
prestacdo de trabalho suplementar; Dispensa de prestacdo de trabalho no periodo nocturno.

(CT, 2009).

Acresce, ainda, o direito ao teletrabalho para progenitores com filhos até aos 3 anos,
claramente associado a protecdo da parentalidade. Importa salientar, em particular, o
alargamento da licenga parental inicial de 150 para 180 dias, suscetivel de ser partilhada
pelos progenitores, incluindo em situagcOes de adocéo; a licenca exclusiva do pai, atualmente
de 28 dias, que constitui uma alteracdo de grande relevancia; a licenga por risco clinico
durante a gravidez, até ao parto; e a possibilidade de reducéo do periodo normal de trabalho

em cinco horas semanais para progenitores de menores de um ano ou de filhos portadores
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de deficiéncia ou doenca cronica, ainda que, neste caso, com perda de retribuicdo. Esta
igualmente previsto o direito a horario flexivel até o filho perfazer 12 anos, a dispensa de
trabalho suplementar para gravidas e progenitores de criancas até um ano, bem como a
dispensa de trabalho noturno durante 112 dias antes e apds o parto e no periodo de

amamentacao.

Importa sublinhar que estas licencas e dispensas ndo acarretam, em regra, perda de direitos
laborais, embora algumas impliquem reducéo da retribuicdo. Trata-se, por conseguinte, de
um regime juridico robusto, que revela uma clara evolugcdo em relagdo ao passado, embora

persista a tendéncia de maior concentragédo da responsabilidade parental sobre a mée.

No que respeita a igualdade de género, cumpre notar que a sua afirmagdo em Portugal é
relativamente recente. Com efeito, a legislacdo anterior 8 CRP de 1976 ndo contemplava tal
principio, assumindo, sobretudo durante o Estado Novo, um carater restritivo dos direitos
dos trabalhadores e, em particular, do trabalho feminino. Apenas a partir de 1976 a igualdade
de género foi constitucionalmente consagrada. A CRP estabelece, desde logo, no n.° 2 do
artigo 9.° e no artigo 13.° o principio da igualdade, afirmando a igual dignidade social e
juridica de todos os cidaddos, independentemente do sexo, incumbindo ao Estado a
promocdo da sua efetividade. No dominio laboral, o artigo 51.° consagra o direito ao trabalho
como um direito de todos, enquanto o artigo 53.° enuncia os direitos dos trabalhadores sem
qualquer distingdo de género. A redacdo atual da CRP mantém estas garantias, reforcando,
no artigo 58.%,n.° 1, alinea b), a igualdade de oportunidades no acesso ao trabalho, e prevendo
protecdo especifica da mulher durante a gravidez e apds o parto, algo inexistente na versao

inicial da Constituicéo.

No contexto da transicdo democratica, e em consonancia com 0 novo quadro constitucional,
foi aprovado o Regime Juridico da lgualdade entre Homens e Mulheres no Trabalho e no
Emprego, através do Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, cujo preambulo estabelece
de forma inequivoca o compromisso do legislador com a efetivacdo do principio da

igualdade, nos seguintes termos:

A Constituicdo da Republica Portuguesa reconhece e garante, no seu artigo 13.°, a igualdade
de todos os cidaddos, com consequente recusa de privilégios ou discriminagdes, fundados,

nomeadamente, no sexo. Subsistem, contudo, na sociedade portuguesa, diversas formas de
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discriminacdo que, a varios niveis, atingem a mulher e Ihe impedem, de facto, a cidadania
plena (Decreto-lei n.° 392/79, de 20 de setembro).

Uma leitura atenta do Decreto-Lei n.° 392/79 permite concluir que este diploma abordava ja
questdes de grande atualidade e que continuam a suscitar debate, designadamente a
igualdade de remuneracdo pelo mesmo trabalho, a garantia de igualdade de oportunidades
de desenvolvimento profissional entre homens e mulheres, ou ainda a proibicéo de andncios
de emprego com caréater discriminatorio. Acresce que o referido diploma instituiu a CITE,
organismo que mantém atividade até ao presente, desempenhando um papel central na
promoc&o da igualdade e na fiscalizacdo do cumprimento da lei nesta matéria.

No que respeita ao CT, tanto o diploma de 2003 como a revisdo de 2009 preservaram as
linhas fundamentais definidas pela CRP, incorporando igualmente o contetdo de diversas
Diretivas da UE, entretanto transpostas para a ordem juridica interna. O artigo 24.°do CT de
2009 consagra o direito a igualdade no acesso ao emprego, enquanto o artigo 25.° estabelece
a proibicao de discriminacdo em funcdo do sexo, prevendo sancOes aplicaveis as entidades

empregadoras em caso de incumprimento. Por seu turno, o artigo 27.° dispde que

ndo se considera discriminagdo a medida legislativa de duracéo limitada que beneficia certo
grupo, desfavorecido em fungdo de facto de discriminacdo, com o objetivo de garantir o
exercicio, em condicGes de igualdade, dos direitos previstos na lei ou corrigir situacdo de
desigualdade que persista na vida social (CT, 2009).

Esta norma encontra-se em consonancia com o direito da UE, ao abordar explicitamente as
desigualdades de género ainda persistentes no mercado de trabalho, as quais urge combater.
A legislacdo prevé a aplicacdo de indemnizacdes em casos de atos discriminatorios, bem
como a proibicéo do assédio no local de trabalho, reforgando, deste modo, a igualdade nas

condigdes laborais.

E de salientar a existéncia da Comissdo para a Cidadania e lgualdade de Género (CIG),
criada em 17 de novembro de 2017, que atua na protecdo e garantia do cumprimento do
principio da igualdade entre homens e mulheres. A CIG tem como antecedente a Comissao
da Condicdo Feminina (CCF), criada pelo Decreto-Lei n.° 485/77, de 17 de novembro. O
ambito de atuagdo da CIG ultrapassa a esfera laboral, promovendo a igualdade de género em

diversos dominios, nomeadamente o trabalho, a educacdo e a agdo social.
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Deste modo, conclui-se que Portugal dispde de um quadro legislativo robusto e abrangente
em matéria laboral, sustentado constitucionalmente, o que Ihe confere uma legislagéo coesa

e alinhada com os principios da UE.

2.5 Direito de Trabalho nos Paises Baixos
2.5.1 Breve analise

Nos Paises Baixos, vigora a Constituicdo de 1814, na versdo resultante da revisdo de 2008,
que estruturou um quadro juridico no qual o direito individual ao trabalho e o Direito do
Trabalho ocupam um lugar de relevo. Desde 1983, os direitos laborais encontram-se
expressamente previstos no artigo 19.° da Constituicdo. O primeiro artigo do texto
constitucional neerlandés consagra a igualdade de direitos entre todos os individuos,
independentemente do sexo, religido, credo, ideologia politica ou outras caracteristicas.
Estruturalmente, a Constituicdo neerlandesa difere da portuguesa, comecando por destacar

os direitos fundamentais do Homem, sendo que os direitos laborais ocupam um lugar central.

No ambito da ordem juridica do trabalho, o artigo 19.°, n.° 1, determina que cabe as
autoridades promover a oferta de emprego suficiente. O n.° 2 estabelece que a
regulamentacdo do direito ao trabalho e da protecdo dos trabalhadores é concretizada através
de Atos (leis) do Parlamento, desenvolvidos, em conformidade com o artigo 81.°, pelo
Governo e pelo Parlamento. Por sua vez, o n.° 3 reconhece o direito de cada cidaddo

neerlandés a livre escolha de trabalho, respeitando as restricdes legais previstas.

Ao contrério de Portugal, os Paises Baixos ndo dispdem de um CT. As normas fundamentais
sobre contratos de trabalho estéo inseridas no Cddigo Civil, especificamente no Livro 7,
artigos 610.° a 692.°, que regulam, entre outros aspetos, a duracdo do trabalho, a idade
minima legal para trabalhar (16 anos), a forma de fixacdo do salario, o direito a 70% da
remuneracdo em caso de auséncia por doencga, gravidez ou parto, férias remuneradas e a

proibicdo de discriminacdo com base no sexo.

Entre os principais diplomas que estruturam o Direito do Trabalho neerlandés destacam-se:
0 Working Conditions Act — que regula as condicdes de trabalho e a saude laboral; o Act on
Minimum Wages and Minimum Holiday Allowances — que fixa o salario minimo e os valores

minimos de subsidios de férias; o Working Hours Act — que define os periodos de trabalho,
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conforme o tipo de fungdo; o Sexual Offenses Act — que disciplina e pune o assédio moral e
sexual; o Equal Treatment Act — que proibe a discriminacdo entre pessoas; e o Flexible

Working Act — que regula o trabalho flexivel e modalidades diversas de prestacao laboral.

Estes instrumentos constituem a espinha dorsal da legislacdo laboral nos Paises Baixos,
assegurando direitos fundamentais, protecdo social e flexibilidade no mercado de trabalho.

O Dutch Law Institute define Direito do Trabalho do seguinte modo:

Employment law in the Netherlands covers areas such as worker health and safety,
discrimination protection, minimum wage requirements and benefits entitlements.
Employers are required to comply with all relevant regulations regarding employee rights;
failure to do so can result in significant penalties. Employees have certain legal protections
that they must be aware of, including workplace discrimination provisions, holiday
entitlements and termination notice periods. Temporary workers also have specific rights
that are protected by Dutch employment laws (Jongepier, 2024).

Tal como Portugal, os Paises Baixos sdo membros fundadores da OIT e um dos principais
contribuintes voluntarios para a mesma. Em 2022-2023, o pais contribuiu com mais de 9,2
milhGes de ddlares para a OIT, além de apoiar financeiramente programas e projetos
especificos (OIT, 2025). Os Paises Baixos estdo envolvidos em 27 projetos, entre 0s quais
se destacam: Inclusive Jobs and Education for Host Communities, Refugees and other
Forcibly Displaced Persons; PROSPECTS Global — Improving Prospects for Host
Communities and Forcibly Displaced Persons (Phase 2); Setting Adequate Wages; e
Inclusive Jobs and Education for Refugees and Host Communities in Kenya. Estes projetos
evidenciam o compromisso neerlandés com a protecéo dos direitos laborais e a promocéo de

condicdes de trabalho dignas em escala global.

Perante este enquadramento, torna-se pertinente analisar de forma mais detalhada os temas
centrais abordados nesta dissertagcdo, nomeadamente o trabalho a distancia, a parentalidade

e a igualdade de género, no contexto da legislacdo laboral neerlandesa.
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2.5.2 Trabalho a distancia e horarios de trabalho, parentalidade e igualdade de
género na legislacdo dos Paises Baixos

Como foi analisado anteriormente, a legislacdo relativa aos direitos dos trabalhadores nos
Paises Baixos € vasta. No entanto, relativamente ao trabalho a distancia, verifica-se que, ao
contrério de Portugal, os Paises Baixos ndo dispdem de legislacdo especifica sobre o tema.
A legislacdo aplicavel é o Flexible Working Act, de 2016, que funciona como extensdo do
Working Hours Act. Este diploma preveé que, apés seis meses de trabalho (26 semanas) numa
empresa com pelo menos 10 trabalhadores, o empregado pode solicitar exercer funcées
noutro local ou em horario diferente, de forma a conciliar a vida profissional e pessoal. O
pedido deve ser apresentado com dois meses de antecedéncia e esta sujeito a aprovacdo do
empregador, que pode recusa-lo em situacfes como falta de pessoal, falta de formacao do
trabalhador, insuficiéncia de recursos financeiros, questdes de salde e seguranca, ou Se a
autorizacdo do pedido comprometer o servigo. A recusa deve ser sempre fundamentada; caso
0 empregador ndo responda num més, o pedido é considerado deferido tacitamente. Em
2023, a Primeira Camara aprovou o Work Wherever You Want Act, que aprimora esta

matéria, restringindo os motivos de recusa e beneficiando o trabalhador.

Apesar de ndo existir legislacdo robusta sobre teletrabalho, as instituicbes neerlandesas
reconhecem a sua importancia e os beneficios sociais desta modalidade. O estudo
Thuiswerken en de gevolgen voor Wonen, werken en mobiliteit (Planbureau voor de
Leefomgeving, 2021) identificou vantagens como a reducdo do tempo gasto em transportes
publicos ou automdveis, menor poluicdo, 0 aumento da seguranca rodoviaria e maior tempo
disponivel para trabalho ou lazer, ainda que parte deste efeito esteja associada a pandemia
de COVID-19.

O horério de trabalho € regulado pelo Cédigo Civil, pelo Working Hours Act e pelo Flexible
Working Act. Os artigos 634.° e 638.° do Livro 7 do Caodigo Civil definem o direito a férias,
geralmente correspondendo a 20 dias Uteis anuais, embora este valor possa variar. O Working
Conditions Act estabelece disposi¢cOes gerais sobre condigdes de trabalho, satde e seguranca,
responsabilizando conjuntamente empregador e trabalhador (L&E Global, 2024). Para
trabalhadores maiores de 18 anos, o Working Hours Act define: domingo como dia de
descanso (permitindo trabalho em 13 domingos ao ano), descanso diario de 11 horas,
descanso semanal de 36 horas, descanso pés-trabalho noturno de 14 horas, pausa de meia
hora em jornadas superiores a 5h30, limite de 10 horas de trabalho noturno, descanso
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obrigatorio de 36 horas apo6s trés periodos noturnos, trabalho didrio maximo de 12 horas,
méaximo semanal de 60 horas (55 em quatro semanas, 48 em 16 semanas) e trabalho part-
time entre 12 e 36 horas semanais. O Flexible Working Act permite ajustes de horario e carga

horéria, respeitando os limites do Working Hours Act.

Quanto a parentalidade, a licenca de maternidade foi instituida em 1930 com 12 semanas
pagas. Em 2025, o Work and Care Act prevé 16 semanas de licenca para a mée, seis das
quais podem ser gozadas antes do parto. Esta legislacao assegura que a trabalhadora nao seja
prejudicada nos seus direitos laborais nem possa ser despedida em virtude da licenca
parental. Prevé ainda licengca sem remuneragdo por adogdo (26 semanas, a iniciar apds a 4.2
semana), e licenca parental para o pai em caso de falecimento da mae, bem como licenca
parental de 5 dias Uteis sem perda de vencimento. Adicionalmente, existe a possibilidade de
licenca parental até 26 semanas, até a crianga completar 8 anos, com 9 semanas pagas a 50%,
sendo o restante dependente de acordo entre trabalhador e empregador, evidenciando a

importancia do contrato individual.

No que diz respeito a igualdade de género, o direito de voto feminino foi garantido em 1919.
A Constituicdo, na redacdo da revisdo de 1983, consagra explicitamente a igualdade de
género, principio mantido na Constituicao atual. O Equal Treatment Act (1998) estabelece a
igualdade de oportunidades no trabalho, incluindo candidaturas, salarios e pensoes,
abrangendo qualquer forma de discriminacdo. O Ato criou a Equal Treatment Commission
que investiga possiveis discriminacdes e emite pareceres nao vinculativos sobre a
interpretacdo da lei (Dierx & Rodrigues, 2003). Em 2024, o Sexual Offenses Act foi alterado
para prever san¢des por assédio sexual e moral, mesmo fora do local de trabalho. Empresas
com mais de 250 trabalhadores devem emitir certificados de igualdade salarial entre homens
e mulheres que executem fungdes idénticas, conforme o Equal Treatment for Men and

Women Act e o0 Equal Treatment Act.

Em sintese, os Paises Baixos possuem politicas e instrumentos legais que seguem os padrbes
da UE. Contudo, verifica-se uma diferenca clara face a Portugal: enquanto este Gltimo
apresenta politicas mais protetoras e detalhadas, a legislacdo neerlandesa deixa muitas
questBes a negociagdo contratual entre empregador e trabalhador, o que pode resultar em

maior ou menor protecédo do trabalhador.

62



Capitulo 111

3.1 Analise comparativa entre Portugal e os Paises Baixos

Como se demonstrou no capitulo anterior, a UE tem vindo a definir linhas orientadoras no
dominio das relagdes laborais, com particular incidéncia no trabalho a distancia, na
organizacao dos tempos de trabalho, na parentalidade e na promogao da igualdade de género.
A partir dessas orientagdes foram elaboradas normas de carater vinculativo, sobretudo
através de Diretivas, que integram o corpus juridico da Unido e que os Estados-Membros

estdo obrigados a transpor para as respetivas ordens juridicas internas.

No que respeita a aplicacdo dessas Diretivas, constata-se que os Paises Baixos procederam
a sua transposicdo, mas sem acrescentar disposi¢oes de relevo que ultrapassassem o quadro
europeu, ndo se observando, portanto, um esforco legislativo suplementar com vista a
ampliar a protecdo dos trabalhadores. Portugal, pelo contrario, dispbe de um regime
normativo mais detalhado em matéria de trabalho a distancia — inexistente nos Paises Baixos
— e apresenta um conjunto de normas laborais que, numa leitura preliminar, parecem reforcar
os direitos dos trabalhadores e favorecer a conciliacdo entre a vida profissional e a vida

pessoal, sustentando-se no principio da igualdade de oportunidades consagrado na CRP.

Cumpre, contudo, salientar que a analise da legislacdo deve incluir a avaliacdo do seu
impacto na vida quotidiana dos trabalhadores. A mera existéncia de um enguadramento
juridico aparentemente mais favoravel ndo garante, por si s6, uma efetiva melhoria das
condices laborais. Por essa razéo, revela-se essencial recorrer a outras fontes de informagéo,
designadamente a dados estatisticos e a literatura especializada, de modo a aferir o impacto

concreto das disposi¢es normativas em cada um dos ordenamentos juridicos em analise.

Por ultimo, importa referir que a préatica do teletrabalho conheceu, no espaco da UE — e a
nivel global — um crescimento significativo durante a pandemia provocada pelo virus do

COVID-19, registando-se um aumento superior a 7%.
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(people aged 20-64, selected NUTS 2 regions)
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Gréfico 3 - Diferenca de nimero trabalhadores em teletrabalho, na UE, entre 2019-2021 (fonte Eurostat)

Em Portugal, o regime juridico aplicavel ao teletrabalho encontra-se expressamente
consagrado no CT, ao contrario do que sucede nos Paises Baixos, onde ndo existe uma
regulamentacdo auténoma sobre esta matéria. A primeira vista, tal circunstancia poderia
sugerir uma maior facilidade de adocdo do teletrabalho em Portugal. Todavia, os dados
empiricos disponiveis indicam o contrario: segundo estatisticas referentes a 2022, a préatica
do teletrabalho revela-se significativamente mais comum nos Paises Baixos, como se pode

observar no gréafico infra.
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Graéfico 4 - Percentagem de trabalhadores em teletrabalho — efetivamente/ocasionalmente, em 2022 (fonte Eurostat)
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Em 2023, os valores registados ndo apresentam variagoes significativas face ao ano anterior:
os Paises Baixos alcancaram uma taxa de 17,18% de trabalhadores em regime de
teletrabalho, enquanto Portugal registou apenas 7,7%, situando-se, portanto, abaixo da
média da UE, que foi de 8,9% (Statista, 2025). No caso portugués, este desempenho aquém
da média da UE merece uma analise cuidada, sobretudo tendo em consideracdo a
implementacéo de politicas publicas especificas destinadas a fomentar o teletrabalho. Entre
estas medidas destaca-se a criacdo de uma rede de centros de teletrabalho, equipados com
infraestruturas de acesso as TIC, localizados em zonas do interior, com o duplo objetivo de
promover o teletrabalho e de incentivar a fixacao de trabalhadores nestes territorios. Segundo

o0 Eurofound & European Commission Joint Research Centre (2024),

In the fourth quarter of 2023, the national network covered 92 municipalities in inland
territories: 21 in the North region; 37 in the Centre region; 19 in Alentejo and 15 in Algarve.
A map of teleworking/coworking spaces in operation is available on the government’s
website. These spaces are available to all citizens, including foreigners, who want to work
remotely, regardless of whether their employer is in the public or private sector, or whether
they are employed or self-employed (Eurofound & European Commission Joint Research
Centre, 2024, p. 51).

Outra diferenca relevante nesta matéria reside no facto de, em Portugal, a decisdo de transitar
para o regime de teletrabalho decorrer, na maioria dos casos, da iniciativa dos empregadores,
ao passo que, nos Paises Baixos, essa decisdo é predominantemente tomada pelos proprios

trabalhadores.
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Graéfico 5 - Decisdes sobre teletrabalho, em 2022 (fonte Eurofound)

Os dados mais recentes sobre esta matéria evidenciam, uma vez mais, as divergéncias entre
os dois paises em analise. No final de 2024, 77,5% dos trabalhadores neerlandeses exerciam
funcdes em regime de teletrabalho ou de trabalho hibrido, ao passo que, em Portugal, apenas
43% se encontravam nesta situagdo, verificando-se que 67% da populagdo ativa

desempenhava exclusivamente trabalho presencial (Euronews, 2025).
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Grafico 6 - Percentagem teletrabalho e trabalho presencial na EU 2024 (fonte Euronews)
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No dominio do teletrabalho em Portugal, Sénia Moreira (2023), na investigacao intitulada
Teletrabalho — Percecbes dos Trabalhadores e Desafios para a Salde e Seguranca no
Trabalho, realizou uma andlise aprofundada das condi¢Ges desta modalidade de trabalho e
dos impactos que teve na vida dos trabalhadores. A autora conclui que muitos trabalhadores
em teletrabalho tendem a prolongar o seu tempo de trabalho em relagdo ao regime presencial,
identificando-se diversos riscos para a saude, o que pode influenciar a decisdo de optar por

esta forma de trabalho. Moreira (2023) salienta que

Urge envolver os trabalhadores e os empregadores e manté-los atualizados acerca das suas
responsabilidades na prevencdo, cabendo ao Governo, as organizacdes e as agéncias
internacionais criar mecanismos de regulamentacéo e controlo, que devem ser evolutivas tal
como é o trabalho (Moreira, 2023, p.75),

Estes dados sugerem que, ndo obstante a legislacdo em vigor, a protecdo conferida aos
trabalhadores portugueses em teletrabalho € insuficiente, ndo permitindo usufruir

plenamente das vantagens desta modalidade, como acontece nos Paises Baixos.

Relativamente aos horarios de trabalho, a analise apresentada no capitulo anterior evidenciou
que a legislacdo portuguesa estabelece uma carga semanal de 40 horas, distribuidas por dias
de 8 horas, com um intervalo de descanso de 1 a 2 horas por cada 5 horas de trabalho,
prevendo ainda 8 horas para trabalho noturno e 22 dias de férias anuais. Por sua vez, a
legislacdo neerlandesa determina, em regra, 20 dias de férias anuais, um maximo de 12 horas
diérias, um minimo de 48 horas semanais, intervalos de meia hora por cada 5,5 horas de
trabalho e 10 horas para trabalho noturno. A primeira analise, estes niimeros sugeririam um
tempo de trabalho superior nos Paises Baixos. Contudo, os dados do Eurostat revelam outra
realidade: em 2024, a média semanal de horas de trabalho na UE foi de 36 horas, com

Portugal a registar 37,5 horas e os Paises Baixos 32,1 horas.
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Graéfico 7 - Média semanal de horas de trabalho nos paises da EU, em 2024 (fonte Eurostat)

A percentagem de trabalhadores que desempenham funcgdes durante longos periodos —
considerando uma referéncia de 40 horas semanais ou mais — € igualmente superior em
Portugal, aproximando-se de 54%, face a media da UE, que se situa nos 47%, e aos Paises
Baixos, com 27%. Estes dados evidenciam, mais uma vez, a discrepancia entre o que esta
formalmente estabelecido na lei e a realidade efetivamente praticada, como se pode observar

no gréfico infra.
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Grafico 8 - Média semanal por grupo de horas de trabalho, nos paises da EU, em 2024 (fonte Eurostat)
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E relevante sublinhar que, embora Portugal apresente um niimero relativamente elevado de
horas de trabalho semanais, tal ndo implica necessariamente uma produtividade por hora
superior a dos Paises Baixos. Em 2022, Portugal registou uma produtividade de 66,7%,

enguanto os Paises Baixos alcancaram 137,4% relativamente a média da UE (Freire, 2024).

Uma analise dos dados disponiveis para 2024, relativa ao numero de horas semanais de
trabalho a tempo inteiro por sexo, evidencia, novamente, discrepancias entre os dois paises.
Em Portugal, os individuos do sexo masculino trabalham, em média, 40 horas semanais,
enquanto as mulheres trabalham cerca de 37,5 horas. Nos Paises Baixos, observa-se também
uma diferenca entre sexos, mas com valores inferiores, correspondendo a 38 horas semanais

para 0os homens e 35 horas semanais para as mulheres.

(people aged 20 to 64)
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Grafico 9 - Numero de horas semanais de trabalho a tempor inteiro, por sexo, na EU (fonte Eurostat)

Em Portugal, para além de se registarem jornadas de trabalho mais prolongadas, o
rendimento médio por hora, em 2024, situou-se em 14,70€, valor significativamente inferior
ao praticado nos Paises Baixos, que atingiu 34,30€, e também abaixo da média da UE, que

se cifrou em 25,20€.
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Gréfico 10 - Rendimento médio por hora nos paises da EU (fonte Eurostat)

Os dados relativos a parentalidade, nomeadamente no que concerne aos direitos a licencas
parentais, evidenciam que Portugal concede um maior nimero de dias de licenca parental
remunerada, assim como uma maior diversidade de tipos de licencas, em comparacdo com
os Paises Baixos. Este quadro legislativo constitui um indicador da protecdo do direito
individual a conciliacdo entre vida familiar e profissional, representando, em teoria, um
estimulo ao aumento da natalidade. Contudo, os dados demograficos revelam uma realidade

distinta: em 2023, Portugal registou uma taxa de natalidade de 8,1%, inferior & verificada

nos Paises Baixos, que se situou em 9,2%.
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Gréfico 11 - Numero de nascimentos na UE em 2023 (fonte Eurostat)

Considerando que as licengas parentais funcionam simultaneamente como um instrumento
de apoio a conciliacdo entre a vida pessoal e familiar e a vida profissional, bem como como
um mecanismo de incentivo a natalidade — como sustenta Adriaan Kalwij (2010) no estudo

The Impact of Family Policy Expenditure on Fertility in Western Europe — seria de esperar
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gue Portugal apresentasse um indice de natalidade significativamente superior ao dos Paises
Baixos. Todavia, os dados de 2023 confirmam apenas uma diferenga marginal, com Portugal
a registar uma média de 1,45 filhos por mulher, face a 1,43 filhos por mulher nos Paises

Baixos.
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Gréfico 12 - Taxa de fertilidade nos paises da UE (fonte Eurostat)

N&o obstante, Portugal apresenta indicadores mais favoraveis relativamente as penalizacfes
no trabalho apds o nascimento do primeiro filho — possivelmente associados as licencas
parentais e a outras politicas sociais de apoio a familia — quando comparado com os Paises
Baixos. A taxa de abandono do mercado laboral apds o nascimento do primeiro filho situa-
se em 16% em Portugal, enquanto nos Paises Baixos este valor atinge 20% (Child Penalty
Atlas, 2025).
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Penally: 20% Child Penal 16%
fids nterval: (18%, 22%) onfidence Interval: (14%, 18%)
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Grafico 13 - Taxa de abandono mercado do trabalho ap6s 1.° filho (fonte Child Penalty Atlas)
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No que se refere aos pedidos de licengas parentais, observou-se um aumento nos Paises
Baixos entre 2023 e 2024, consequéncia direta das alteracfes legislativas introduzidas em
2022. Comparando os dois anos, o numero de pedidos passou de 140 000 para 170 000
(Carter, 2024). Estes dados sugerem que uma legislacdo mais favoravel pode gerar efeitos
positivos na adesdo as licencas parentais. Em Portugal, onde a legislacdo se apresenta como
particularmente protetora em comparacdo com outros paises, incluindo os Paises Baixos,
especialistas antecipam, no entanto, potenciais desafios para os trabalhadores. Entre estes,
destacam-se a dificuldade de reintegracdo no mercado de trabalho e o risco de despedimentos
indiretos, apesar de a legislacao proibir expressamente demissdes com base na maternidade
ou paternidade. Surge, assim, a questdo da efetiva aplicabilidade e das vantagens préaticas
destas licengas, uma vez que muitas organizacbes podem ndo estar adequadamente

preparadas para gerir esta realidade. Segundo Micael (2024),

Os especialistas consideram que uma forma de evitar ou minimizar possiveis efeitos
perversos do alargamento da licenga de parentalidade no emprego € “incentivar as empresas
a promoverem politicas de fertilidade e parentalidade, de que o pais tanto precisa”. Jodo
Cerejeira sugere, por exemplo, que, a semelhanca do apoio que o Estado d& as familias, seja
atribuido também “um subsidio a propria empresa” para fazer face a despesas com

contratacdo e formacéo de trabalhadores substitutos (Micael, 2024).

A igualdade de género esta contemplada na legislacdo de ambos os paises em andlise, mas
reflete-se de forma distinta nos indicadores estatisticos. O Gender Equality Index 2024,
elaborado pelo Instituto Europeu da lgualdade de Género, evidencia claramente esta
discrepancia: Portugal ocupa a 15.2 posi¢do, abaixo da média da UE, enquanto os Paises

Baixos situam-se em 3.° lugar.

Uma analise detalhada por dominios mostra que, em ambos o0s paises, se registaram areas
em que a disparidade entre homens e mulheres se agravou. Em Portugal, estas disparidades
concentram-se na taxa de emprego, no nivel de educagdo tercidria e na proporcdo da
populacédo dedicada exclusivamente a cuidados de terceiros. Nos Paises Baixos, o0 aumento

da disparidade de género ocorreu, sobretudo, em relagéo ao risco de pobreza.
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Quando comparados, os Paises Baixos apresentam indicadores superiores aos de Portugal
em diversos dominios da igualdade de género, nomeadamente trabalho, rendimento,
educacdo, gestdo do tempo, participacdo no poder e saude, conforme se demonstra no grafico

infra.

Knowledge NL 70.3

PT 613

PT 846
Health NL 93.4

Violence NL nia

EU aLe
EIGE, Gender Equality Index / Porcugal £ 2024

Gréfico 14 - Index de igualdade de género 2024 - Portugal e Paises Baixos (fonte EIGE)

Os dados mais recentes relativos a igualdade de género em Portugal evidenciam que existe
uma percentagem significativa de mulheres com escolaridade superior a exercer fungdes
profissionais, mas que auferem remuneracGes substancialmente inferiores as dos homens.
Num artigo publicado pela Fundacdo Francisco Manuel dos Santos, sdo apontados como

possiveis fatores explicativos desta discrepancia

a interrupcdo da carreira da mulher quando tem filhos; a pouca presenca em cargos de
lideranca; o trabalho a part-time; a segregacdo laboral, com 73% de mulheres em setores
com as remuneragdes mais baixas (educacao, saude e apoio social) (Loura & Ferreira, 2025).

Relativamente a percentagem de homens e mulheres envolvidos em atividades néo
remuneradas no domicilio, verifica-se que, em ambos os Estados-Membros, esta carga é
superior nas mulheres. Contudo, os valores sdo mais elevados em Portugal, o que, conjugado
com o facto de as mulheres desempenharem, em média, 37,5 horas semanais de trabalho
remunerado, resulta numa sobrecarga significativa de responsabilidades neste grupo.
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Source: EIGE’ survey on unpaid care, 2022. EIGE's calculations.

Gréfico 15 - Percentagem, por sexos e Estados-Membros, de individuos a realizar tarefas domésticas (fonte EIGE)

Relativamente as diferencas salariais entre homens e mulheres, os dados de 2023 indicam
que Portugal se encontra abaixo da média europeia, que é de 12%, registando uma

discrepancia de 8,6%. Por seu lado, os Paises Baixos apresentam uma desigualdade salarial

de género mais elevada, cifrando-se em 12,5%.
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Gréfico 16 - Diferenca de rendimentos entre géneros, em pontos percentuais, em 2023 (fonte Euronews)
Em 2023, Portugal apresenta uma representagdo feminina em cargos de gestdo superior a

média da UE e aos Paises Baixos, atingindo aproximadamente 37%, face a 34,8% na média

europeia e 30% nos Paises Baixos.
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Gréfico 17 — Taxa de representagdo feminina em cargos de gestdo (Fonte Eurostat)

Os Paises Baixos apresentam uma representagdo feminina no parlamento superior a de

Portugal e a média europeia. Contudo, no que se refere a participacdo das mulheres em

instituicGes governamentais, os valores neerlandeses sdo semelhantes aos de Portugal, sendo

ambos superiores a média europeia.
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Graéfico 18 - Percentagem mulheres em parlamentos nacionais da EU (Fonte Eurostat)
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Grafico 19 - Percentagem mulheres em organizagdes governativas EU (fonte Eurostat)
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3.2 Reflexdes sobre os dados obtidos

Este estudo permite identificar duas diferencas estruturais entre os paises em anélise.
Portugal apresenta uma legislacdo laboral mais protetora e favoravel aos trabalhadores, que
procura tanto promover a conciliacdo entre a vida pessoal/familiar e a vida profissional como
reduzir as desigualdades de género, em comparacdo com os Paises Baixos. No entanto, esta
protecdo legislativa ndo se reflete plenamente nos indicadores empiricos, sendo que os Paises
Baixos registam valores que demonstram, na pratica, melhores condic¢fes laborais e uma

maior flexibilidade na conciliacdo entre vida pessoal e profissional.

Exceto no dominio da igualdade de género, em que Portugal apresenta alguns resultados
mais positivos, verifica-se que uma legislacao robusta por si s6 ndo é suficiente para garantir
uma efetiva conciliacdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional. Em grande parte, esta
divergéncia pode ter raizes culturais. Nicholas Bloom (2025), numa entrevista a Fundacgéo
Francisco Manuel dos Santos, sublinha que a dificuldade na implementacéo do teletrabalho
em modelo hibrido est& fortemente ligada a pardmetros culturais organizacionais, nos quais
a avaliacdo do desempenho do trabalhador continua a depender da sua presenca fisica no
local de trabalho, em vez de medir a produtividade alcancada, seja no domicilio ou na

empresa.

De forma complementar, a Ministra do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social do XXIV
Governo Constitucional de Portugal, Maria do Rosario Palma Ramalho, destacou, numa
intervengdo no Teatro da Trindade, a persistente inflexibilidade do mercado laboral
portugués, conforme noticiado pelo jornal Expresso.

Segundo a ministra, “a maioria das empresas” segue um modelo de trabalho “tradicional”
com pouca flexibilidade, que ndo se adapta as exigéncias atuais dos jovens para quem “o
trabalho é muito importante, mas ndo € tudo na vida” e que valorizam a flexibilidade (Lopes,
2024).

Os portugueses manifestam igualmente uma procura crescente por maior flexibilizagdo
laboral e por um equilibrio mais efetivo entre vida pessoal/familiar e vida profissional. O
estudo Workmonitor — The Voice of Employees 2024 confirma esta tendéncia, apresentando
dados expressivos: 97% dos inquiridos atribuem elevada importancia ao equilibrio entre vida

profissional e pessoal, 96% valorizam o nivel salarial, 94% salientam a necessidade de apoio
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a saude mental, 93% destacam a relevancia da seguranca no trabalho e 88% apontam como
preocupacdes centrais a flexibilidade dos horarios e a progressao na carreira. Acresce que “a
preocupacdo de manter um bom equilibrio atinge 60% dos inquiridos, que referem nao
aceitar um emprego que considerassem comprometer esse equilibrio” (Peralta, 2024). Ou
seja, existe uma vontade clara por parte dos trabalhadores em alcancar uma maior
conciliagdo entre vida pessoal/familiar e vida profissional, vontade essa que encontra
respaldo na legislacdo portuguesa, ainda que os indicadores (em particular no caso

portugués) revelem uma dificuldade em materializar o objetivo enunciado.

Esta realidade merece reflexdo profunda, sobretudo no seio da UE. Como j& foi referido,
uma das divisas da UE consiste precisamente na protecao dos trabalhadores, em virtude da
importancia deste vasto grupo de individuos para a economia europeia. Tal relevancia ganha,
em 2025, especial acuidade, atendendo a presséo crescente de mercados externos, como 0s
Estados Unidos da América (EUA) e a China, que impelem a UE a tornar-se
simultaneamente mais eficiente e mais competitiva no plano econémico, em tensdo

permanente com a salvaguarda do bem-estar da sua forca laboral.

E inegavel que a UE contribui para a construcdo de uma ordem juridica laboral propria,
sustentada em instrumentos normativos ancorados em valores e principios de natureza
constitucional. Contudo, a forma como estes instrumentos se refletem na legislacéo interna
de cada Estado-Membro varia substancialmente, o que pode originar divergéncias e
problemas significativos. E a esta realidade que Suzana Borges (2012) se refere:

Independentemente dos diversos estudos apresentados pela UE, a realidade é diferente
daqguela que preconiza, ja que ndo se verifica, na pratica, o tal elevado nivel de emprego e de
crescimento econémico sustentavel, e muito menos uma melhoria constante das condicGes
de vida e de trabalho em toda a Unido Europeia (Borges, 2012, p. 253).

A analise comparativa entre os dois Estados-Membros sugere a existéncia de disparidades
significativas no seio da UE, tanto no que respeita a igualdade de direitos dos trabalhadores
como ao seu bem-estar. Todavia, ndo se trata necessariamente de auséncia de protecédo
laboral — o caso portugués constitui exemplo paradigmatico, dado que dispde de uma
legislacdo amplamente protetora — mas antes da dificuldade em compreender de que forma

se alcangam melhores resultados e uma maior equidade entre Estados-Membros.

77



Cada Estado-Membro possui uma matriz cultural propria, que se reflete em multiplas
dimensdes da vida social, em particular no dominio do trabalho e na forma como este €
desempenhado. Portugal ilustra esta realidade: apesar de a sua legislacdo prever cargas
laborais inferiores as observadas nos Paises Baixos, os dados revelam jornadas de trabalho
efetivas mais prolongadas. Este fendmeno pode ser interpretado como reflexo da sociedade
portuguesa, em consonancia com o estudo de Geert Hofstede, na obra Cultures and
Organizations: Software of the Mind (2010). Com efeito, Portugal apresenta valores
elevados na dimensdo da distancia ao poder (power distance), sugerindo uma aceitagédo
social das desigualdades hierarquicas e da superioridade de determinados grupos, entre 0s

quais se incluem, naturalmente, os empregadores.

As diferencas entre Portugal e os Paises Baixos ndo se restringem, portanto, a indicadores
objetivos relativos a jornadas de trabalho e a flexibilidade laboral, mas estendem-se também
a dimensdes mais subjetivas, como a qualidade de vida e a satisfagdo com a mesma. Um
estudo da Statistics Netherlands (2024) conclui que os neerlandeses usufruem de melhores
condicdes de vida face aos portugueses, resultados que se encontram alinhados com as
conclusdes de um estudo da Eurofound sobre a satisfacdo com a vida nos Estados-Membros
da UE. Os graficos seguintes evidenciam de forma clara estas disparidades:
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Grafico 20 - Bem-estar nos paises da UE 2024 (fonte Statistics Netherlands)
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Gréfico 21 - Satisfagdo com a vida na UE, 2024 (fonte Eurostat)

Em 2023, a Comissao Europeia publicou um estudo sobre as desigualdades salariais na UE,
no qual concluiu pela persisténcia de divergéncias significativas, particularmente entre os
Estados-Membros do Norte e do Sul — realidade que se confirma na presente dissertagéo. O
relatorio sublinha, ainda, que tais discrepancias ndo decorrem apenas de fatores econémicos
ou estruturais, podendo igualmente estar associadas a variaveis de natureza cultural, que

moldam as praticas laborais e a perce¢do social do trabalho. Conforme se pode ler,

Moreover, these findings underscore that there are additional aspects, such as the role of
gender and parental background in shaping labour market outcomes, that can represent a
barrier to equality of opportunity, apart from total inequality, and that need to be investigated.
Focusing on opportunity inequality may help policy makers to identify priorities of
redistributive policies and put in place more tailored and specific compensatory interventions
(CE, 2023, p. 27).

N&o basta a UE definir orientacfes de carater geral para que os Estados-Membros as sigam.
Torna-se indispensavel compreender a realidade social de cada pais e antecipar o impacto
concreto que eventuais alterac@es legislativas poderdo ter, de modo a evitar que tais medidas
se revelem inocuas na melhoria efetiva das condi¢des de trabalho. Tal exigéncia implica uma
abordagem multidisciplinar e uma articulacdo constante com os Estados-Membros,
designadamente através da criacdo de task forces especificas neste dominio. Apenas
mediante a compreensdo das diferencas nacionais e a consequente adaptacdo das politicas
publicas serd possivel alcancar um resultado que se traduza numa UE mais coesa,
economicamente robusta e socialmente equilibrada, sustentada por um modelo inteligente
de conciliacdo entre os direitos dos trabalhadores, valorizando simultaneamente aquilo que

une os Estados-Membros e 0 que o0s torna singulares.
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Conclusofes

A OIT estima, de acordo com dados disponiveis no seu sitio oficial, que, em 2025, a taxa de
participacdo da forca de trabalho global sera de 60,8%. Este dado, em concreto, revela que
mais de metade da populacdo mundial em idade ativa se encontra inserida em atividades
laborais, 0 que evidencia o papel central dos trabalhadores no desenvolvimento econémico
e social global. Tal contexto justifica a crescente atencdo das politicas publicas e das
instituicBes internacionais a qualidade do trabalho e as condigdes em que este é exercido,

fatores essenciais para a sustentabilidade dos modelos econémicos contemporaneos.

Neste quadro, a UE tem reafirmado a importancia de assegurar aos trabalhadores condicdes
laborais adequadas, estaveis e progressivamente melhoradas, entendendo o trabalho néo
apenas como um meio de subsisténcia, mas como uma dimenséo estruturante da cidadania e
da coeséo social. Num mundo globalizado e intensamente competitivo, em que se observa
frequentemente uma tendéncia para salvaguardar os interesses empresariais em detrimento
dos direitos laborais, a UE procura equilibrar os imperativos econdmicos de produtividade e
competitividade com a necessidade de garantir bem-estar, saude mental, igualdade de

oportunidades e qualidade de vida.

A presente dissertacdo teve como proposito compreender de que modo o Direito do Trabalho
opera, em contexto europeu, para assegurar esse equilibrio entre vida profissional e vida
pessoal/familiar. Para tal, foram analisados 0s ordenamentos juridicos de Portugal e dos
Paises Baixos, Estados-Membros da UE que refletem modelos diferenciados de
desenvolvimento econdmico e social, bem como culturas laborais distintas, 0 que permitiu

uma leitura comparativa rica e contrastante.

O estudo baseou-se numa analise comparativa e qualitativa, procurando identificar as formas
pelas quais o direito objetivo (o direito positivo em vigor) e os direitos subjetivos (os direitos
individuais dos trabalhadores) sdo modelados pela influéncia normativa da UE. O trabalho
centrou-se em quatro areas fundamentais, amplamente reconhecidas pela literatura
especializada como determinantes para o bem-estar laboral e familiar: trabalho a distancia,

horérios de trabalho, parentalidade e igualdade de género.

A opcéo por Portugal e pelos Paises Baixos justificou-se pela heterogeneidade social,
econdmica, juridica, geografica e cultural entre ambos, permitindo compreender de que

modo contextos distintos respondem a mesma matriz regulatoria europeia. O objetivo
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consistiu, assim, em avaliar o grau de relevancia da conciliacdo entre vida pessoal/familiar
e profissional para os trabalhadores e examinar a capacidade dos ordenamentos juridico-
laborais dos dois paises, com 0s seus instrumentos especificos, em garantir esse equilibrio.
Para além da andlise das Diretivas europeias e da sua transposicao para as ordens juridicas
nacionais, procurou-se compreender como esses instrumentos séo efetivamente aplicados e

percecionados nas realidades nacionais.

Os trés capitulos estruturantes da dissertacdo permitiram uma abordagem gradual e
integrada: o primeiro capitulo tratou dos fundamentos conceptuais e normativos visando a
conciliacdo dos interesses em jogo, contextualizando-o nos planos internacional, europeu e
nacional; o segundo explorou as principais normas laborais aplicaveis na UE, em Portugal e
nos Paises Baixos, com particular atencdo as quatro dimensdes tematicas escolhidas; e o
terceiro analisou dados empiricos e fontes secundarias que evidenciam as diferengas na

aplicacdo da legislacéo e na efetividade dos direitos.

A metodologia, de natureza qualitativa, descritiva e analitica, baseou-se em pesquisa
bibliogréafica e documental, integrando também uma andlise comparativa de politicas e
indicadores sociais.

Os resultados obtidos revelam que, nas ultimas décadas, a conciliagdo entre vida
pessoal/familiar e profissional tem adquirido progressiva centralidade nas agendas politicas
e juridicas, sendo hoje reconhecida constitucionalmente e protegida pelo Direito da UE.
Mais do que uma questdo social, trata-se de um imperativo econdmico e civilizacional, pois
estd empiricamente demonstrado que a conciliacdo eficaz entre a vida pessoal/familiar e
profissional contribui para o aumento da produtividade, para a redugédo do absentismo e para

a criacao de ambientes de trabalho mais saudaveis e colaborativos.

A anélise comparativa revelou contrastes significativos. Portugal apresenta uma legislagédo
laboral abrangente e protetora, alinhada com as Diretivas europeias e, em certos dominios,
até mais avangada do que a dos Paises Baixos. Contudo, a robustez normativa ndo se traduz
necessariamente em melhores condigdes reais de trabalho. O caso portugués evidencia
longas jornadas laborais, persistentes desigualdades de género e niveis elevados de

precariedade, o que sugere uma disjuncao entre o plano juridico e a pratica social.

Por contraste, os Paises Baixos, apesar de apresentarem um quadro juridico menos extenso
em termos de protecdo formal, exibem melhores indicadores de equilibrio entre vida

profissional e pessoal, 0 que demonstra o impacto decisivo dos fatores culturais,
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organizacionais e institucionais na concretizagdo dos direitos laborais. Tal constatacdo
permite inferir que a efetividade do Direito do Trabalho depende tanto da cultura laboral e

das praticas empresariais dos paises quanto da densidade normativa.

Assim, uma das principais conclusdes desta investigacdo € que as diferencgas culturais,
institucionais e sociais condicionam fortemente a eficacia e o alcance da legislagéo laboral.
O direito objetivo, isoladamente, ndo é suficiente para promover transformacfes sociais
profundas: requer uma monitorizag¢éo continua, um compromisso politico e uma integracao

europeia com politicas publicas coerentes e culturalmente sensiveis.

Neste sentido, impde-se a UE o desafio de aprofundar os mecanismos de acompanhamento
e avaliagdo da implementacdo das Diretivas em matéria laboral, promovendo um dialogo
mais estreito com as instituicbes nacionais. Esse acompanhamento ndo deve ser entendido
como ingeréncia, mas como cooperacao estruturada, que vise ajustar as politicas publicas as
realidades locais. No caso portugués, por exemplo, é crucial reforcar a articulacdo entre o
Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca
Social, a Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT) e a CIG, assegurando a recolha

de dados atualizados e comparaveis e a avaliagdo sistematica das praticas laborais.

Num contexto global marcado por fortes pressdes geopoliticas e econdmicas,
designadamente pela concorréncia com os EUA e a China, a UE necessita de uma forca de
trabalho qualificada, motivada e protegida, que constitua o seu principal ativo competitivo.
Tal objetivo apenas serd atingido através da protecdo efetiva dos direitos laborais, da
promocdo da igualdade de oportunidades e da criacdo de condicdes de trabalho que integrem

a dimens&o humana e social do emprego.

Por razdes de tempo e de ambito, a presente investigacdo limitou-se ao estudo de quatro
dimensGes centrais e de dois Estados-Membros. Futuras investigacfes poderdo alargar o
campo de analise a outros paises, nomeadamente do Leste Europeu, e adotar metodologias
empiricas de natureza participativa, como entrevistas e inquéritos, que permitam captar as
percecdes individuais e coletivas sobre a conciliagdo entre trabalho e vida pessoal e familiar

e sobre a eficacia das politicas publicas.

Em sintese, conclui-se que, embora a UE desempenhe um papel fundamental na definicéo
de um quadro juridico comum de protecédo laboral, a efetividade desses direitos depende da
capacidade de cada Estado-Membro de os aplicar e adaptar as suas especificidades culturais,

sociais e economicas. A conciliagdo entre vida pessoal/familiar e profissional surge, assim,
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como um desafio multifacetado, em permanente transformacéo, que exige uma abordagem
integrada, sensivel as realidades locais e orientada por principios de justica social e

dignidade humana.

Em dltima instancia, a for¢a normativa do Direito do Trabalho europeu nao reside apenas na
coeréncia das suas diretivas, mas sobretudo na capacidade de transformar valores em praticas
e de converter direitos formais em realidades vividas. A consolidacdo de uma Europa
socialmente sustentavel dependera, em grande medida, desse esfor¢o continuo de articulagado

entre norma, cultura e cidadania laboral.
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