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Resumo

A presente dissertacdo centra-se na analise do trabalho a tempo parcial no nosso
Codigo do Trabalho. E de adquirido conhecimento que este n&o é um tema novo, contudo,

atualmente, ainda existem questes que merecem a nossa melhor atencao.

Deste modo, e para cumprirmos o0 objetivo a que nos desafiamos, optdmos por
organizar a nossa dissertacdo em dois capitulos.

Iniciamos o primeiro capitulo com a abordagem, de forma breve e néo
aprofundada, da evolugdo historica do trabalho a tempo parcial, assim como dos regimes
que 0 mesmo abarca, a saber o regime geral (onde tratamos da sua caracterizacao e
distincdo face a outras figuras) e o regime especial no ambito de protecdo da

parentalidade.

No segundo capitulo, expomos o tema propriamente dito, iniciando pela anélise
das formalidades gue o trabalho a tempo parcial envolve. Segue-se o estudo de diferentes
aspetos do regime do trabalho a tempo parcial: o periodo experimental; a admissibilidade
(ou ndo) de clausula de exclusividade no contrato de trabalho a tempo parcial; a
retribuicéo; a prestagdo de trabalho suplementar; os regimes especiais de organizagéo do
tempo de trabalho; as férias; e, por fim, procurdmos aludir sucintas consideracfes sobre

0s registos de remuneracdes dos trabalhadores a tempo parcial.

Palavras-chave: “trabalho a tempo parcial”, “parentalidade” e “conciliagdo entre a vida

profissional e a vida familiar”.

Xiii



Esta pagina foi intencionalmente deixada em branco



Abstract

The current thesis focus on the analysis of part-time labour as far as our Labour
Law is concerned. It is common knowledge that this is not a new topic. Nevertheless,

there are still some current issues deserving further attention.

As such, and in order to fulfil the purpose we have established, we decided to

structure our thesis in two chapters.

The first chapter begins with a brief approach to the historic evolution of part-time
labour, as well as the regimes related to that work system, namely the general regime (it
was characterized and distinguished from others), and the special regime, as far as

parenthood is concerned.

The second chapter develops the main theme, starting with a description of part-
time labour, the experimental period, the possibility of admission (or not) to an exclusivity
clause for part-time labour, the retribution, the provision of overtime work, the special
regimes of timetable organization, the work vacation, and finally, we sought to provide

general considerations regarding payment registers for part-time employees.

Keywords: “part-time labour”, “parenthood” and “conciliating professional and family
life”.
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IndicacOes de leitura

A presente dissertacdo é escrita em conformidade com o novo acordo ortogréafico,
com excecdo da citacdo de obras em que o titulo da mesma se encontrava escrito em

concordancia com o antigo acordo.

As citacgdes diretas, embora algumas ndo sigam o novo acordo ortogréfico, na

presente dissertacdo tambéem estdo consoante aquele.

Sempre que uma disposicdo legal ndo se faga acompanhar da indicacdo do
diploma e outra conclusdo ndo se extraia, deve entender-se que aquela reporta ao Cédigo
do Trabalho.
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Introducao

O trabalho que aqui se apresenta, de seu titulo “O trabalho a tempo parcial no
Cddigo do Trabalho™, visa expor um tema muito presente no nosso dia-a-dia mas que

ainda tem varias “arestas por limar”.

Com o presente texto ndo temos pretensdo de esgotar o tema, mas tdo sO de
contribuir para o estudo do mesmo, explanando os pontos que, & luz da nossa oOtica,

consideramos mais pertinentes. N&o incidimos sobre o Direito comparado.

A regulamentacéo do contrato de trabalho a tempo parcial, entre nds, teve lugar
através da Lei n.° 103/99, de 26 de julho (diploma que procedeu a transposi¢do da Diretiva
n.° 97/81/CE, de 15 de dezembro de 1997 - que aprovou o Acordo-Quadro relativo ao
trabalho a tempo parcial, celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES, em 6 de junho
de 1997), encontrando-se hoje previsto nos arts. 150° e ss. do CT (Vicente, 2019, p. 442).

O trabalho a tempo parcial, também conhecido como part-time, implica que a
prestacdo laboral seja executada em tempo inferior ao trabalho a tempo completo. Ora, se
a tipica relacdo de trabalho requer (normalmente) que a mesma seja prestada 8 horas por
dia e 40 horas por semana (art. 203° n.° 1), no caso do trabalho a tempo parcial o

trabalhador fica sujeito a um tempo de trabalho menor (Fidalgo, 2020, p. 151).

Ora, isto implica, eventualmente, alteracdes no ambito do regime juridico do

contrato de trabalho, como iremos abordar ao longo do presente estudo.

O trabalho a tempo parcial contribui convictamente para a conciliacdo da
atividade profissional com a vida familiar e pessoal, pelo que encontra cobertura no

ambito do regime de protecdo da parentalidade.

A conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar [é um principio
introduzido no art. 67°, n.° 2, alinea h), da CRP] visa preservar o espaco de liberdade do
trabalhador para que se possa dedicar a atividades de «“nao-trabalho”, enquanto cidadao
livre». Com este principio procura-se garantir a seguranca e satde dos trabalhadores, bem
como, a igualdade de oportunidades de tratamento entre homens e mulheres (Leitdo S. ,
2020, pp. 117 - 118).

Assim e neste sentido, pretendemos expor, primeiramente, a evolugéo historica do

trabalho a tempo parcial tal como os regimes em que o mesmo se fragmenta [0 regime
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geral (onde analisaremos a sua caracterizacao e distincdo face a outras figuras) e o regime

especial no &mbito de protecdo da parentalidade].

Seguidamente iremos abordar o regime juridico do contrato de trabalho a tempo
parcial, mais concretamente, a forma do contrato; o periodo experimental; a possibilidade
(ou ndo) de clausula de exclusividade no contrato de trabalho; a retribuicdo; a
admissibilidade da prestacdo de trabalho suplementar; os regimes especiais de
organizacdo do tempo de trabalho; as férias e, por fim, procurdmos tecer sucintas

considerac@es sobre 0s registos de remuneracdes dos trabalhadores a tempo parcial.

Com este estudo pretendemos aferir, relativamente a estes pontos, se o trabalho a

tempo parcial merece, ou ndo, um regime especifico face ao trabalho a tempo completo.



CAPITULO | - CONSIDERACOES GERAIS SOBRE O
CONTRATO DE TRABALHO A TEMPO PARCIAL

Quando se celebra um contrato de trabalho, “o trabalhador ndo vende o seu corpo
ao empregador. (...) Mas talvez se possa dizer que aquele vende o seu tempo (...)” ou
parte dele (Amado, 2019, p. 245).

1. Breve evolucdo historica

O tempo de trabalho é uma das matérias de referéncia do Direito do Trabalho e,
prova disso, é ser desde sempre uma das tematicas mais debatidas do nosso Ordenamento

Juridico.

A delimitacdo do tempo de trabalho é um aspeto do conteldo do contrato de
trabalho com extrema relevancia para o trabalhador, por dois motivos: “por um lado,
porque contribui para limitar a sua subordinacdo perante o empregador; por outro lado,

porque tutela a sua saude” (Ramalho, 2019a, p. 382).

Em consonancia com Jalio Vieira Gomes, entendemos que a sua importancia é,
alids, ébvia ja que, normalmente, a delimitacdo do tempo de trabalho € em simultaneo a
delimitacdo do tempo de subordinacdo. Afastado do seu tempo de trabalho, embora o
trabalhador permaneca obrigado a maltiplos deveres acessérios da conduta, 0 mesmo nao
se encontra juridicamente subordinado, reencontrando a sua liberdade. Aquando
reencontrada a liberdade estamos perante a principal distin¢do entre tempo de trabalho e

tempo de repouso (Gomes, 2007, p. 650).

Repare-se que, além de assegurar a protecdo da saude fisica e mental dos
trabalhadores, a delimitacdo do tempo de trabalho deve permitir a conciliacdo entre o
trabalho e a vida pessoal dos mesmos. N&o estd j& aqui em causa a necessidade de
assegurar o descanso do trabalhador, mas salvaguardar a prdpria esséncia de tempo livre,
“ndo apenas 0 tempo necessario para a vida familiar, mas o tempo para a vida social”,
para o seu lazer ou simplesmente para o tempo de “nao fazer nada” (Verdasca, 2016, p.
17).

Note-se ainda que, se, tradicionalmente, a maior preocupacdo dos sistemas
juridicos foi a de limitar o tempo de trabalho, deve reconhecer-se que nos dias de hoje

esta materia esta em “franca regressdo, pela moderna tendéncia para o esbatimento das

3



fronteiras entre tempo de trabalho e tempos de ndo trabalho que é viabilizada pelas novas
tecnologias (...)” (Ramalho, 2019a, p. 383).

Na realidade, a distingdo entre tempo de trabalho e tempo de repouso, “pese
embora a sua inegavel importancia”, € bem menos nitida em multiplas profissdes. Como
suprarreferido, a crescente diluicdo das fronteiras entre o tempo de trabalho e o tempo de
repouso prende-se cada vez mais, para além da imposicdo da realizacdo de trabalho
suplementar que grande parte dos trabalhadores se acha obrigado a fazer, com a facilidade
de comunicacbes e com 0S nOvos recursos técnicos e informaticos que muitos
trabalhadores podem no seu telemovel ou tablet pessoal utilizar (ndo s6 em qualquer sitio
mas também a qualquer hora), acedendo a rede da empresa para complementar ou mesmo
adiantar o seu trabalho, no que seria teoricamente o seu tempo de repouso e de descanso
(Gomes, 2007, pp. 650 - 651).

Neste sentido, também Antdnio Monteiro Fernandes assinala que a prestacao de
trabalho ndo pode invadir totalmente a vida do trabalhador, sendo imperioso estar
balizada a parte do trabalho na vida do mesmo, “para que se afaste qualquer semelhanga
com a escravatura ou a servidao”. In casu trata-se da imprescindivel limitacdo da
disponibilidade do trabalhador, em nome da sua liberdade e respeito pela pessoa
(Fernandes A. M., 2019, pp. 489 - 490).

O art. 59° n.° 1, alinea d), da CRP, consagra a protecdo da integridade fisica e
psiquica do trabalhador. Estabelece também o0s espacos de lazer e de repouso que sao
necessarios para a recarga das suas energias e bem-estar sendo, deste modo,
inquestiondvel a preservacdo do equilibrio entre as necessidades do trabalhador e do
empregador tendo sempre presente que sem aquele ndo é possivel a existéncia deste, e

gue sem este aquele ndo se verificaria (Martinez, 2019, p. 101).

Face ao supramencionado torna-se necessario regular o tempo de trabalho, ndo
apenas pelas necessidades econdmicas e de producdo, mas no que concerne aos efeitos
que um trabalho excessivamente longo e desgastante pode provocar sobre a salde fisica
e mental dos trabalhadores. Além de que, o trabalhador ndo existe apenas para o trabalho
(Gomes, 2007, p. 653).

Se imaginarmos a linha do tempo acompanhada de uma analise cuidada da
evolucdo histérica da duragdo e organizacdo do tempo de trabalho, é-nos permitido de

alguma forma compreender porque € que estamos perante um regime que “estd longe de
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formar um complexo normativo coeso”, uma vez que aglomera normas de diferentes
diretrizes e épocas, sem uma real preocupagéo de articulacio entre as mesmas?. Situacéo
esta agravada, para além da existéncia de diversa legislacdo avulsa, pela transposicao das
Diretivas relativas a organizacdo e duracdo do tempo de trabalho, inimeras vezes
mediante um mero processo de transposicdo de preceitos repleto de imperfeicdes e
desarticulagBes (Carvalho C. d., 2011, p. 361)2.

N&o obstante, € inegavel que o direito comunitario tem tido uma evidente
influéncia no desenvolvimento da regulamentacdo laboral relativamente ao tempo de
trabalho.

Como referido anteriormente, o regime da duracdo e organizacdo do tempo de
trabalho tem sofrido mdltiplas alteracGes estando disseminado por vérios diplomas.
Todavia, apenas iremos mencionar 0s que consideramos mais relevantes para o tema que

nos propomos estudar.

Assim, e de acordo com Maria do Roséario Palma Ramalho, o trabalho a tempo
parcial, que serd seguidamente alvo de uma atenta analise, coloca diversos problemas,
“que vdo desde a sua delimitacdo até a definicdo de orientacbes no tratamento dos
trabalhadores” sujeitos a este contrato, especialmente “por comparagdo com 0S
trabalhadores a tempo inteiro da mesma empresa ou do mesmo setor de atividade”, de
forma a evitar praticas discriminatorias entre estas categorias de trabalhadores. Estes
problemas, entre outros, que se tornaram cada vez mais evidentes com a expansao e
estudo da matéria em andlise nos Gltimos tempos, estiveram na origem de instrumentos
internacionais, entre os quais se destacam a Convengdo n.° 175, de 1994, e a
Recomendacdo n.° 182, do mesmo ano, ambas da OIT, e, ao nivel do direito comunitario,
a Diretiva n.° 97/81/CE, de 15 de dezembro de 1997, que aprovou o Acordo-Quadro
relativo ao trabalho a tempo parcial, celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES, em
6 de junho de 1997 (Ramalho, 2019b, p. 210).

Em termos muito sucintos, a mencionada Diretiva n.° 97/81/CE, de 15 de

dezembro de 1997, tem como objetivo, como se pode ler no seu artigo primeiro, a

1 Neste sentido vide Pedro Romano Martinez em Martinez, P. R. (2019). Direito do Trabalho (9 ed.).
Edicdes Almedina, S.A. (p. 93).

2 Neste seguimento, também Pedro Romano Martinez reconhece que a legislacdo laboral é elaborada sem
a preciosa e necessaria ponderagao, o que acarreta, notavelmente a sua constante substituigdo, Martinez, P.
R. (2019). Direito do Trabalho (92 ed.). Edi¢des Almedina, S.A. (p. 91).



“aplicacao do acordo-quadro relativo ao trabalho a tempo parcial, celebrado a 6 de junho

de 1997 entre as organizacg0es interprofissionais de vocagéo geral”.

Nessa linha e, segundo o preambulo do referido Acordo-Quadro, doravante
designado por Acordo, percebemos, por um lado, que o “trabalho a tempo parcial tem
tido impacto assinalavel no emprego” e, por outro lado, que este se inclui entre as “formas

de trabalho flexivel”.

Embora se reconheca a diversidade das situagdes nos Estados-membros, “bem
como o facto de o trabalho a tempo parcial ser um elemento caracteristico do emprego
em alguns setores e atividades” e se demonstre vontade e ansia de criar novas
oportunidades de trabalho a tempo parcial, também se verifica uma real preocupacéo de
assegurar a igualdade e néo discriminagéo de tratamento entre os trabalhadores a tempo
integral e os trabalhadores a tempo parcial (predmbulo do Acordo-Quadro).

O referido Acordo €é constituido por seis clausulas. Seguindo a disposi¢do da
reflexdo de Julio Vieira Gomes?®, logo na primeira clausula, alinea b), o Acordo tem por
objeto, além de fomentar o desenvolvimento de que o trabalho a tempo parcial seja
voluntéario, contribuir para uma organizacdo flexivel do tempo de trabalho que atenda
ambas as necessidades, dos trabalhadores e dos empregadores. Todavia, e como resulta
da alinea a), da clausula em anélise, “existe a consciéncia” de que é imperioso combater
as discriminac0es relativamente aos trabalhadores a tempo parcial, assim como melhorar
a qualidade do seu trabalho (Gomes, 2001, p. 64).

Quanto a segunda clausula, no seu n.° 2, estamos perante uma debilidade do
Acordo, uma vez que se permite a exclusdo, total ou parcial, dos trabalhadores a tempo
parcial com atividade ocasional, ainda que por razdes objetivas dos Estados-membros e

parceiros sociais.

Relativamente a terceira clausula, esta elucida sobre o que se deve entender por

trabalhador a tempo parcial.

No que tange a clausula quarta, somos remetidos para o principio basico da ndo

discriminagdo. Todavia, em consonancia com o n.° 1, «tal principio é mencionado apenas

3 A andlise ao Acordo-Quadro que se segue encaminha-se pelo entendimento de Jalio Vieira Gomes,
disponivel em Gomes, J. M. (2001). O Direito do Trabalho e as Novas Reformas - Trabalho a Tempo
Parcial. Em A. Moreira, 111 Congresso Nacional de Direito Trabalho. Edi¢cGes Almedina, S.A. (pp. 64 a
66).



“no que respeita as condi¢cdes de emprego”», € ndo, por exemplo, no que respeita a
seguranca social. Nos termos do referido nimero “os trabalhadores a tempo parcial ndo
devem ser tratados em condi¢des menos favoraveis do que os trabalhadores comparaveis
a tempo inteiro”, aplicando-se, sempre que possivel, o principio da proporcionalidade, n.°
2 (Gomes, 2001, p. 65).

Quanto a quinta clausula, nos termos do seu n.° 2, deparamo-nos, ainda que pouco
evidente, com uma preocupacdo com a ndo discriminacdo e com a voluntariedade do
trabalho a tempo parcial, estabelecendo que a recusa de um trabalhador passar do contrato
de trabalho a tempo completo para o trabalho a tempo parcial ou vice-versa ndo deva, por

si s0, constituir razdo valida para o seu despedimento.

De acordo com o n.° 3, a clausula estabelece que o empregador deve, “na medida
do possivel”, adotar determinados comportamentos como, tomar em considera¢do 0s
pedidos dos trabalhadores no sentido de passar de um regime de trabalho a tempo parcial
para um regime a tempo inteiro ou o seu inverso [alineas a) e b)], prestar, oportunamente,
“informacgdes sobre a disponibilidade de postos de trabalho” [alinea c)], assim como
fomentar medidas destinadas a facilitar o acesso dos trabalhadores a tempo parcial a todos
o0s niveis da empresa, “incluindo os lugares de elevada qualificacéo e direcao”, facilitar e
incentivar os trabalhadores a tempo parcial a formacdo profissional a titulo de
melhorarem as suas perspetivas profissionais [alinea d)], e por fim, prestar “informacéo
apropriada aos organismos representativos dos trabalhadores acerca do trabalho a tempo

parcial na empresa” [alinea e)].

Quanto as disposicOes relativas a aplicacdo, clausula sexta, os Estados-membros
tém a possibilidade de manter ou adotar disposi¢des mais favoraveis do que as previstas

no aludido Acordo.

Posto isto, e dando continuidade ao nosso raciocinio, no que tange ao sistema
juridico nacional, o contrato de trabalho a tempo parcial comegou apenas por estar
previsto num artigo do DL n.° 409/71, de 27 de setembro, mais concretamente no art. 43°,
tendo sido desenvolvido e autonomizado posteriormente, passando a ser regulado na Lei
n.° 103/99, de 26 de julho.

Em consonéncia com Maria do Rosario Palma Ramalho, o citado artigo do DL n.°
409/71 remetia a disciplina desta matéria para os IRCT, limitando-se a enunciar critérios

de preferéncia no acesso a esta forma de trabalho, nomeadamente, “sempre que tal for
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consentido pela natureza das atividades ou profissfes abrangidas™, n.° 1, e determinar
“preferéncias em favor das trabalhadoras com responsabilidades familiares, dos
trabalhadores com capacidade de trabalho reduzida e dos trabalhadores que frequentem
estabelecimentos de ensino médio ou superior”, n.° 2. Note-se que a remissao desta norma
para 0s IRCT, ndo devia ser considerada como um impedimento a instauracdo de um
regime de trabalho a tempo parcial diretamente pelas partes (Ramalho, 2019b, p. 211 e
nota de rodapé n.° 255).

Quanto a Lei n.° 103/99, esta aproveitou a oportunidade de transposicdo da
referida Diretiva n.° 97/81/CE para regular esta matéria. “Para além de proceder a
transposicdo dos principios gerais de equiparagdo e ndo discriminagdo destes
trabalhadores” perante os trabalhadores a tempo completo, “bem como da regra da
proporcionalidade em matéria remuneratéria”, o diploma introduziu algumas medidas de
incentivo a esta modalidade de trabalho, com o objetivo de promover a conciliagdo entre
a vida profissional e familiar e de aumentar a oferta de emprego através da partilha de
postos de trabalho, (cfr. arts. 3° e 7° a 9° da Lei n.° 103/99) (Ramalho, 2019b, pp. 211 -
212).

Posteriormente, este regime foi integrado no Cddigo do Trabalho de 2003, que

revogou a Lei n.° 103/99, de 26 de julho, e tratou a matéria relativa ao tempo de trabalho.

Quanto ao atual Codigo do Trabalho, a abordagem deste regime apresenta
algumas diferencas em relacdo ao Codigo anterior, uma vez que nos defrontamos perante
uma incorreta transposicdo da Diretiva n.° 97/81/CE (Carvalho C. d., 2011, p. 363).

Com efeito, no seu art. 1°,n.° 1, a Lei n.° 103/99 definia o trabalho a tempo parcial
como aquele que “corresponda a um periodo normal de trabalho semanal igual ou inferior
a 75% do praticado a tempo completo numa situacdo comparavel”, solucdo que se
manteve no Codigo do Trabalho de 2003. Todavia, 0 Cédigo do Trabalho de 2009, no
seu art. 150° n.° 1, veio eliminar a mengdo a qualquer limite percentual, definindo
trabalho a tempo parcial como o que “corresponda a um periodo normal de trabalho

semanal inferior ao praticado a tempo completo em situacdo comparavel”.

Acresce que 0 n.° 6 do art. 150° do CT prevé que “[O] instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho pode estabelecer o limite maximo de percentagem
do tempo completo que determina a qualificacdo do tempo parcial, ou critérios de

comparagdo além dos previstos na parte final do n.° 4”. Todavia, serd que esta
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possibilidade concedida aos IRCT é compativel com a Diretiva n.° 97/81/CE? Se
recordarmos a sexta clausula do Acordo-Quadro “[O]s Estados-membros e/ou o0s
parceiros sociais podem manter ou adotar disposi¢des mais favoraveis do que as previstas

no presente acordo” (sublinhado nosso). “Logo, tratando-se de uma alteracdo do regime
da Diretiva que ndo € necessariamente em sentido mais favoravel aos trabalhadores, este
preceito ndo estd em conformidade com o direito comunitario” (Carvalho C. d., 2011, pp.
364 - 365).

Para finalizar, diga-se que neste processo de evolucdo legislativa sdo evidentes
modificacOes sistematicas relevantes, com a insercdo do regime do contrato de trabalho
a tempo parcial na seccéo da duragéo e organizacao do tempo de trabalho no CT de 2003,
art. 180°, e a sucessiva autonomizacéo do preceito no CT de 2009, que optou por tratar a
matéria em analise na seccdo das modalidades do contrato de trabalho, art. 150° e ss,

opcao esta, a luz da nossa ética, legitima (Carvalho C. d., 2011, p. 360).



2. Osregimes de trabalho a tempo parcial

2.1. Regime geral — caracterizacdo e distingdo face a outras

figuras

Apreciada a sucinta evolugdo histdrica do contrato de trabalho a tempo parcial

cabe agora dar-lhe a merecida atencéo.

E de adquirido conhecimento que a lei impde limites maximos & duracio do
trabalho diario e semanal. No entanto, ndo impede que o contrato de trabalho seja
celebrado por um periodo de tempo inferior aqueles limites. Quando isso se verifica,
dentro de determinados critérios legalmente definidos, estamos perante um contrato de
trabalho a tempo parcial (Ramalho, 2019b, pp. 207- 208).

Neste sentido, também Luis Gongalves Da Silva sublinha que o trabalho a tempo

parcial, vulgarmente designado pelo equivalente em lingua inglesa part-time,

“g aquele em que o nimero de horas que o trabalhador se obriga a prestar em cada
semana de calendario € inferior, em qualquer medida ou na definida por
regulamentacdo coletiva, ao periodo normal de trabalho praticado em tempo completo
em situacdo comparavel”.

(Silva, 2020, p. 390)
De acordo com Maria do Rosario Palma Ramalho, apesar de uma das
caracteristicas do vinculo laboral tipico ser a ocupac¢do do trabalhador a tempo integral,
tem-se verificado uma relevante expansdo do trabalho a tempo parcial nas Gltimas
décadas, ainda que com um peso significativamente maior no Centro e no Norte da
Europa*. Esta evolucéo deve-se, possivelmente, a fatores como melhoria do nivel de vida,
isto é, melhores salarios permitem a subsisténcia de um agregado familiar sem a
necessidade de os dois conjuges trabalharem a tempo inteiro, a diversificagdo do perfil
das empresas (0 que as torna mais acolhedoras de modalidades mais flexiveis ou menos
exigentes em relacdo aos horarios) e ainda a ansia de conjugar a vida profissional com
outras atividades (Ramalho, 2019b, pp. 208 - 209).

Entre nds, lamentavelmente, a difusdo do trabalho a tempo parcial ainda ndo é
significativa. Comparativamente® com outros paises da Unido Europeia, concorrem

fatores como o “baixo nivel salarial dos agregados familiares”, ainda a predominéancia de

4 Vide alguns exemplos em TABELAS I (anexo ).
5> Vide TABELAS I (anexo I).
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uma “cultura empresarial mais tradicional” que faz com que o0 empregador nao prescinda
do trabalhador antes do nimero méximo de horas que a lei permite, bem como o “relativo
desinteresse das estruturas de representacéo coletiva dos trabalhadores por esta forma de
trabalho” e ainda fatores historicos e culturais (Ramalho, 2019b, p. 209). De tudo isso
resulta um desenvolvimento pouco consideravel desta modalidade, com maior
empregabilidade das mulheres a meio tempo do que os homens, como se verifica nas
TABELAS II e I11% infra.

Individuo — Milhares

Regime de duragéo de trabalho

Anos Total Tempo completo Tempo parcial

2000 22667 1.892 4 3743
2001 23121 1.931.5 3806
2002 23297 1.946,7 CHER
2003 233032 1.933.2 3971
2004 23252 19427 3831
2005 23406 1.956,9 3837
2006 2.354.0 1.977.8 3762
2007 23673 1.962 3 405.,0
2008 2392 1.975,2 4186,1
2009 235690 1.966,8 390,1

® Disponivel em https://www.pordata.pt/DB/Portugal/Ambiente+de+Consulta/Tabela (consultado pela
Ultima vez em 13 de outubro de 2020).
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Regime de duragdo de trabalho

Anos Total Tempo completo
2010 23291 19637
201 122529 L1iga22
2012 21806 1.818,4
2013 2.141,0 1.789,1
2014 2.180.0 1.857.5
2015 22144 1.895.4
2016 22438 19328
2017 23143 2.003,2
2018 23808 2.087.9

2019 2.408.8 21047

TABELAS II: Populagdo empregada do sexo feminino: total e a tempo completo e

parcial
Fontes de Dados: INE - Inquérito ao Emprego
Fonte: PORDATA
Ultima atualizagdo: 2020-02-07

Individuo — Milhares

Regime de duragéo de trabalho

Anos Total Tempo completo
2000 27748 2.5952
2001 28161 26257
2002 28141 26158
2003 27621 2.560.9
2004 2.736,5 25388
2005 2.706,8 25149
2006 27251 25195
2007 27252 2.503.8
2008 27253 25192
2009 26117 24111

Tempo parcial
3654
L3708
EYAR|
3519
3225
3189
31,0
3105

2929

Tempo parcial

179.,4
190.4
193,3
2022
197.6
191,9
205,6
2214
206,2

200,6
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Regime de duragéo de trabalho

Anos Total Tempo completo Tempo parcial

2010 25693 23537 2156
2011 124872 122145 L2 7
2012 2.357.3 2.083.4 2938
2013 22534 2.006,1 2823
2014 2.319.5 20533 266,2
2015 23343 2.086,8 2475
2016 2.361.4 2.123.0 2384
2017 24423 2.216,5 2258
2013 24858 22674 2184

2019 2.300.2

TABELAS Il1l: Populagdo empregada do sexo masculino: total e a tempo completo e
parcial

Fontes de Dados: INE - Inquérito ao Emprego

Fonte: PORDATA

Ultima atualizagdo: 2020-02-07

O regime do trabalho a tempo parcial sofreu grandes alteracdes com o CT de 20009.

Quanto a primeira, como deixdmos dito, respeita a eliminacdo do limite maximo da
duracdo do trabalho a tempo parcial, que correspondia a 75% do praticado a tempo
completo numa situacdo comparavel. E a segunda alteracdo é referente ao facto de o
trabalho a tempo parcial ter por base a semana, 0 més ou o ano (cfr. art. 150°, n.° 3), uma
vez que o cddigo anterior apenas estabelecia a possibilidade de o trabalho a tempo parcial

ser prestado em alguns dias da semana ou por més.

Assim, e uma vez que cabe as partes 0 modo de distribuicdo do tempo de trabalho,
é possivel estabelecer diferentes modalidades de trabalho a tempo parcial. Deste modo,
podemos ter trabalho a tempo parcial horizontal — em que o trabalhador trabalha todos os
dias da semana (embora um namero de horas inferior ao trabalhador a tempo completo
em situacdo comparavel) —, o trabalho a tempo parcial vertical — em que o trabalhador
labora apenas alguns dias da semana, isto é, eliminam-se dias inteiros de trabalho —, ou o
trabalho a tempo parcial anual — em que o trabalhador somente labora algumas semanas

(ou dias da semana) ou meses por ano (Fernandes F. L., 2018, pp. 71 - 72).

O n.% 3 do art. 150° veio dificultar a distin¢do entre o trabalho a tempo parcial

vertical e o contrato de trabalho intermitente, uma vez que o trabalho a tempo parcial
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passou a poder ter também natureza descontinuada, que, como € sabido, é um dos tragos
tipicos do trabalho intermitente (Ramalho, 2019b, p. 218). De facto, ao estabelecer que
“[O] trabalho a tempo parcial pode ser prestado apenas em alguns dias por semana, por
més ou mesmo por ano” (art. 150°, n.° 3), o Codigo do Trabalho de 2009 introduziu, de
forma dissimulada, uma alteracdo no regime do contrato de trabalho a tempo parcial com
um alcance préatico consideravel e capacitado de reduzir a utilidade da nova figura do
trabalho intermitente’, 8 (Carvalho C. d., 2011, p. 371).

Deste modo, como articular estas duas modalidades?

Em termos muito breves, no que concerne ao trabalho intermitente, sao
configuraveis duas submodalidades possiveis, o trabalho alternado e o trabalho a

chamada.

Relativamente ao quantum, e em consonancia com Jodo Leal Amado, uma
particularidade entre as submodalidades suprarreferidas consiste no facto de a prestacao
laboral ter de ser programada pelos sujeitos, uma vez que o art. 158°, n.° 1, alinea b), do
CT, dispbe que o contrato de trabalho deve conter a “indicagdo do nimero anual de horas
de trabalho, ou do numero anual de dias de trabalho” a tempo completo. Além disso, seja
qual for a submodalidade por que se opte na execucdo do contrato de trabalho
intermitente, haverd uma sucesséo entre periodos de trabalho e periodos de inatividade
(Amado, 2009, pp. 133 - 134). Deste modo, o legislador objetiva reduzir a inseguranga
do trabalhador assim como facilitar a celebracdo por parte deste de outros contratos de

trabalho para os periodos de inatividade.

Em concordancia com André Almeida Martins, as duas submodalidades seguem
caminhos que “ndo sendo opostos, sdo tudo menos coincidentes”. Na verdade, no trabalho
alternado, as partes, além do quantum da prestacdo, preveem também o seu quando,
fixando assim, antecipadamente, a duracdo do trabalho e as respetivas épocas do ano
(Martins A. A., 2012, p. 77).

Quanto ao trabalho a chamada, este consiste numa modalidade de trabalho em que
a efetiva realizacdo da prestacdo de trabalho por parte do trabalhador se encontra

condicionada a um “ato eventual e ndo programado do empregador”. Estando, deste

" Reputamos de interesse esta breve anotacéo, todavia, ndo temos pretensdo de aprofundar detalhadamente
esta modalidade de trabalho.
8 Ja se encontrava consagrado na Lei n.° 04/2008, de 07 de fevereiro, nomeadamente no art. 8°.
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modo, o empregador, claramente privilegiado na determinacdo do quantum e do
“quando” da prestacdo, ficando o trabalhador num evidente “estado de sujei¢do”, uma
vez que, 0 compromisso contratual que assumiu obriga, ndo sO a estar constantemente
disponivel, como também a submeter-se a “inevitavel repercussao tanto na organizagéo
temporal da sua vida” como na “flutuabilidade e irregularidade do seu rendimento
salarial”’, embora seja compensado por essa situacdo de ‘“heterodisponibilidade”

(Carvalho A. N., 2007, p. 222).

Todavia, em qualquer uma das duas hipoOteses a prestacdo laboral tem de
corresponder a um minimo de cinco meses a tempo completo, por ano, dos quais pelo

menos trés meses tém de ser consecutivos (cfr. art. 159°, n.° 1, do CT).

Ainda relativamente as submodalidades de trabalho intermitente, em alternativa a
primeira, “as partes podem optar por recorrer ao trabalho a tempo parcial anualizado, o
qual permite obter o mesmo resultado sem as limitagdes inerentes ao trabalho
intermitente”, sendo evidentemente mais vantajoso para o empregador. Deste modo, para
além de se poder celebrar um contrato de trabalho a tempo parcial e a termo, o que ndo
seria possivel ao abrigo da figura do trabalho intermitente, acresce ainda que o
empregador ndo tem de ser titular de uma empresa que exerca atividades com
descontinuidade ou intensidade variavel (art. 157°,n.° 1) (Carvalho C. d., 2011, p. 373).

Como refere Maria do Rosério Palma Ramalho, apesar da evidente proximidade
entre as duas figuras, elas podem ser distinguidas com recurso a dois critérios: “no
trabalho a tempo parcial ndo ha propriamente lugar a um periodo de inatividade em que
o trabalhador se mantém na disponibilidade do empregador para retomar o trabalho (...)”
e, justamente por essa razdo, a retribuicdo do trabalhador € calculada em funcdo da
atividade desenvolvida, ndo havendo lugar a qualquer compensacdo pelo periodo de
inatividade; por outro lado, no contrato de “trabalho a tempo parcial, o periodo normal de
trabalho assenta no acordo das partes, ao passo que no trabalho intermitente ele é gerido
pelo empregador” (Ramalho, 2019b, pp. 255 - 256).

Neste sentido, e em sintese, ndo é a mera existéncia de interrupgdes (ou periodos
de inatividade) que define o contrato de trabalho como intermitente, ja que no contrato de
trabalho a tempo parcial também se observa a mesma estrutura, especialmente no contrato
de trabalho a tempo parcial anualizado. O que diferencia, “acima de tudo”, o contrato de

trabalho intermitente do contrato de trabalho a tempo parcial € o facto de que quem gere
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a intermiténcia é o empregador e ndo o acordo entre as partes (Amado & Vicente, 2009,
p. 123).

Acresce que, tal como refere Catarina de Oliveira Carvalho, o ambito de aplicacédo
do trabalho intermitente encontra-se circunscrito as empresas que desenvolvem
atividades descontinuas ou intensidade variavel (cfr. art. 157°, n.° 1 do CT) ao contrario
do que sucede com o trabalho a tempo parcial que ndo apresenta quaisquer limitacdes

relativamente ao ambito subjetivo (Carvalho C. d., 2011, p. 372).

2.2.  Regime especial no ambito da protecédo da parentalidade

Como alude Maria do Rosério Palma Ramalho, o direito a laborar em regime de
trabalho a tempo parcial no contexto da parentalidade “é uma medida de promocéo da
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar cuja importancia ndo suscita
duvidas” (nem no plano nacional nem a nivel do direito comunitario) (Ramalho, 2019b,
p. 231).

No que tange a jurisprudéncia, também esta se pronuncia neste sentido,
nomeadamente no Ac. do Tribunal da Relagdo de Lisboa, datado de 29/01/2020, n.° de
processo 3582/19.0T8LRS.L1-4,

“é dever da entidade empregadora proporcionar as/aos trabalhadores/as condic¢Ges
de trabalho que favorecam a conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar e pessoal [a este propdsito vide o n.° 3 do artigo 127.°, do Codigo do
Trabalho (CT)], bem como, deve facilitar ao/a trabalhadora a conciliagdo da
atividade profissional com a vida familiar [alinea b) do n.° 2, do artigo 212.° do
Cdbdigo do Trabalho (CT)]”.

Embora a assuncdo das responsabilidades familiares, in casu, para com
descendentes, seja um problema das familias e da sociedade em geral, “diversos estudos
patenteiam que as mulheres continuam a ser vistas como as principais responsaveis pelos
cuidados (...)” aos filhos. Ora esta situagdo tende a perpetuar o esteredtipo de género no
mercado de trabalho, uma vez que as mulheres passam (ou continuam) a ser consideradas
como segundas escolhas, sendo penalizadas a nivel de insercdo laboral e progressdo na

carreira ou, em alternativa, adiem (cada vez mais) a maternidade (Rebelo, 2019, p. 144).

A conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar “¢ uma matéria de
importancia vital para os cultores dos temas de igualdade de género”, porque, como é
sabido, uma parte das situacdes de discriminacdo no trabalho e no emprego entre
mulheres e homens decorre de questdes ligadas a maternidade e a paternidade e, mais

claramente, a conciliagdo entre o trabalho e a familia. Poderiamos até arriscar em
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mencionar que, mesmo que fossem eliminados todos os outros fatores de discriminacao
usualmente identificados, “enquanto se mantiver uma reparticdo estruturalmente
desequilibrada” e incompativel das responsabilidades familiares entre as mulheres e 0s
homens, “as discriminagfes de género no trabalho e no emprego persistirdo” (Ramalho,
2018, pp. 101 - 102).

O direito a trabalhar a tempo parcial em contexto de parentalidade foi instituido
pela Lei da Protecdo da Maternidade e da Paternidade (Lei n.° 4/84, de 05 de abril), em
1984, ou seja, muito antes do aparecimento do primeiro regime legal geral sobre o
trabalho a tempo parcial e, na realidade, até antes do surgimento de regulamentacéao
europeia nesta matéria. Note-se que este regime é pioneiro no plano europeu e que,
durante algum tempo, foi o unico regime de trabalho a tempo parcial com suporte legal

no nosso Ordenamento (Ramalho, 2019b, p. 232).

Posteriormente, com o aparecimento do regime geral do trabalho a tempo parcial,
em 1997, ambos 0s regimes passaram a coexistir, situacdo que se manteve no CT 2003,
mas em secc¢Oes diferentes (quanto ao regime geral e quanto ao regime do trabalho a
tempo parcial em contexto de parentalidade) tal como acontece no atual CT (cfr. arts.

150° e ss. e arts. 55° e 57°, respetivamente).

A figura do trabalho a tempo parcial por motivos de parentalidade apresenta
significativas diferencas em relagdo ao regime geral do trabalho a tempo parcial.
Diferencas estas, de acordo com Maria do Rosario Palma Ramalho®, que se justificam,
evidentemente, pelo valor social eminente da maternidade e da paternidade no nosso

sistema juridico-constitucional,

“tém a ver com a natureza juridica da prépria figura do trabalho a tempo parcial neste
contexto, mas também com aspetos de regime, como o processamento, a duragao deste
regime, 0 momento em que deve ser gozado, 0 modo de organizagdo do tempo de
trabalho e o nivel de tutela dos trabalhadores que usufruem deste regime”.

(Ramalho, 2019b, p. 233)

Deste modo, quanto a natureza da figura, enquanto no regime geral 0 acesso ao
trabalho a tempo parcial estd dependente do acordo das partes, 0 acesso ao trabalho a
tempo parcial em contexto de parentalidade constitui um direito do trabalhador, desde

que se verifiquem preenchidas as condi¢fes do art. 55°, n.° 1, ou seja, desde que o

° A explanacéo que se segue é baseada na linha de pensamento de Maria do Rosario Palma Ramalho, a qual
foi relevante objeto de estudo, Ramalho, M. d. (2019b). Tratado de Direito do Trabalho - Parte IV -
Contratos e Regimes Especiais. Edi¢cBes Almedina, S.A. (pp. 233 a 243).
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trabalhador tenha um “filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade”, um
“filho com deficiéncia ou doenca cronica que com ele viva em comunhdo de mesa e
habitacgéo (...)” (Ramalho, 2019b, p. 233).

De acordo com o n.° 2 do mencionado artigo, o direito de passagem ao regime de
tempo parcial assiste a qualquer um dos progenitores, podendo ser repartido entre eles o

exercicio desse direito.

Uma vez que 0 acesso ao trabalho a tempo parcial corresponde a um direito do
trabalhador, o empregador sé pode recusar mediante o preenchimento de duas condicdes,

uma substancial e outra procedimental.

Em termos substanciais, a recusa da passagem do trabalhador para o regime de
tempo parcial em contexto de parentalidade, em consonéncia com o art. 57, n.° 2, terd que
se fundamentar em “exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou na
impossibilidade de substituir o trabalhador se este for indispensavel”. Em termos
procedimentais, a recusa da passagem do trabalhador para o regime de tempo parcial deve
ser comunicada ao mesmo (por escrito, no prazo de 20 dias a contar da rece¢éo do pedido),
que tem também um prazo para se pronunciar (5 dias a partir da rececao) (art. 57°,n.° 3 e
n.° 4) e sé pode ser decidida apds a emissdo de parecer prévio favoravel da “entidade
competente na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres°, ou na
falta deste parecer favoravel, por decisdo judicial! (cfr. art. 57°, n.° 7) (Ramalho, 2019b,
p. 234).

Note-se ainda que, a falta de resposta do empregador ou, no caso de ter recusado
e “ndo informar o trabalhador da deciséo sobre 0 mesmo” para exercer o seu direito de
pronuncia ou, “ndo submeter o processo a apreciacdo da entidade competente” dentro do

prazo estabelecido, vale como aceitacdo o pedido do trabalhador (art. 57°, n.° 8).

Quanto ao processamento, “o acesso ao regime de trabalho a tempo parcial por
motivos atinentes a maternidade e a paternidade depende apenas de um requerimento
escrito do trabalhador ao empregador”. O referido requerimento deve ser elaborado com

uma antecedéncia de 30 dias sobre a data em que se pretende a alteragdo do regime de

10 Atualmente esta entidade é a CITE.

11 A titulo de exemplo vide Parecer (n.° 35/CITE/2019) desfavoravel a intencdo de recusa da entidade
empregadora ao pedido do trabalhador. Disponivel em
http://cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2019/P35 19.pdf (consultado pela Gltima vez em 14 de novembro
de 2020).
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tempo de trabalho (art. 57°, n.° 1). Repare-se que este ponto € mais um desvio em relacéo
ao regime geral do trabalho a tempo parcial, “onde 0 modo de organizacgdo do tempo de
trabalho ndo é decidido pelo trabalhador mas assenta no acordo entre as partes (...)”
(Ramalho, 2019b, pp. 234 - 235).

No que tange & duragdo maxima do regime a tempo parcial por motivos atinentes
a maternidade e a paternidade €, pela sua natureza, temporario, prevendo-se uma duragédo
méaxima de dois, trés ou quatro anos, consoante o trabalhador tenha até dois filhos, ou trés
filhos ou mais, ou no caso de ter um filho com deficiéncia ou doenca cronica,

respetivamente (art. 55°, n.° 4).

Permitam-nos uma observacao relativa a esta interpretacdo. Imagine-se que um
trabalhador (ja com dois filhos) decide ter um terceiro filho e ja gozou dois anos de
contrato de trabalho a tempo parcial, s6 podera fazé-lo durante mais um ano. Todavia, e
se tiver mais um filho? Nos termos do referido artigo ja néo tera direito a este regime.
Mas, ndo seria neste momento que o trabalhador teria, provavelmente, mais necessidade

de trabalhar sob este regime?

Retomando, a particularidade necessariamente temporaria do trabalho a tempo
parcial em contexto de parentalidade € mais um ponto em que esta figura difere do regime
geral a tempo parcial, uma vez que o trabalho a tempo parcial pode ser estabelecido em
termos definitivos (art. 155°, n.° 1).

Relativamente ao momento do gozo do direito ao trabalho a tempo parcial em
contexto de parentalidade, ndo € uma matéria linear, uma vez que, a lei apresenta este
regime como um regime sequencial ao regime da “licenca parental complementar” (art.
550, n.2 2).

Como refere Maria do Rosario Palma Ramalho, a licenca parental complementar
consiste numa licenca atinente a maternidade, a paternidade e a adocdo, em que 0s
progenitores podem gozar a seguir a “licen¢a parental inicial” (art. 40°). Foi introduzida
entre nds pela Lei da Protecdo da Maternidade e da Paternidade (Lei n.° 4/84, de 05 de
abril), em transposicdo da Diretiva 96/34/CE, de 04 de junho, que passou sem grandes
alteracdes para o CT de 2003 e, posteriormente para o atual Codigo do Trabalho
(Ramalho, 2019b, p. 239).
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Nos termos do art. 51°, n.° 1, ambos os progenitores “tém direito, para assisténcia
a filho ou adotado com idade nédo superior a seis anos, a licenga parental complementar”,
que pode ser gozada em simultaneo pelo pai ¢ pela mée (salvo, “se ambos 0s progenitores
pretenderem gozar simultaneamente a licenca e estiverem ao servico do mesmo

empregador”, n.° 3 do art. 51°), sob quatro modalidades diferentes:

= Licenca parental alargada, na modalidade de dispensa total do servico por
trés meses, alinea a);

= “Trabalho a tempo parcial durante 12 meses, com um periodo normal de
trabalho igual a metade do tempo completo”, alinea b);

= “Periodos intercalados de licenca parental alargada e de trabalho a tempo
parcial em que a duracdo total da auséncia e da reducdo do tempo de
trabalho seja igual aos periodos normais de trabalho de trés meses”, alinea
c);

=  “Auséncias interpoladas ao trabalho com duracdo igual aos periodos
normais de trabalho de trés meses, desde que previstas em instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho”, alinea d). Melhor dizendo, se o
IRCT o previr, “pode o gozo concretizar-Se em auséncias interpoladas ao
trabalho com duracdo igual aos periodos normais de trabalho de trés
meses” (Lambelho & Goncalves, 2017, p. 265).

Quanto ao gozo!? da licenca, este pode assumir qualquer uma das modalidades
referidas [com excecdo da limitacdo referida na alinea d)], “podendo ser feito de seguida

ou dividida, no maximo, em trés tranches” (Lambelho & Gongalves, 2017, p. 265).

Para efeitos da matéria em apreciacao, cabe comegar por dizer que “ndo estamos
perante uma licenga no sentido juridico do termo”, dado que uma licenca pressupde, como
afirma o art. 295°, uma auséncia prolongada do trabalhador ao seu servico e um efeito
suspensivo sobre o contrato de trabalho, o que aqui ndo ocorre (Ramalho, 2019b, pp. 239
- 240). Em bom rigor, 0 supra exposto aqui ndo se verifica uma vez que o trabalhador tem
a possibilidade de optar pelo gozo da licenga parental complementar sob a modalidade de

modificacdo temporéaria da duracdo do seu periodo de trabalho, passando a exercer a

120 gozo da licenga “depende de informagdo sobre a modalidade pretendida € o inicio € o termo de cada
periodo, dirigida por escrito ao empregador com antecedéncia de 30 dias relativamente ao seu inicio”, art.
51° n.05.
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tempo parcial o que era outrora, a tempo completo (e 0 que devia ser 0 gozo da sua

licenca) [alineas b) e c) do art. 51°, n.° 1].

Aqui chegados, atentemos nalgumas diferencas entre o regime do trabalho a
tempo parcial no contexto da licenca parental e o regime do trabalho a tempo parcial no
ambito dos arts. 55° e 57° do CT (que designamos de trabalho a tempo parcial em contexto

de parentalidade):

O trabalho a tempo parcial em contexto de O gozo da licenca parental no regime de

parentalidade € um direito do trabalhador

“com filho menor de 12 anos ou,

independentemente da idade, filho com

deficiéncia ou doenca crénica que com ele
viva em comunhdo de mesa e habita¢do”
(sublinhado e negrito nosso), art. 55°, n.°
1.

O trabalho a tempo parcial em contexto de
parentalidade, como referido
anteriormente, é, pela sua prépria natureza
temporario, prevendo-se uma duracdo
maxima até quatro anos “no caso de filho
com deficiéncia ou doenca cronica”, art.
55° n.° 4.

No trabalho a tempo parcial em contexto
de parentalidade, o empregador apenas
pode recusar o pedido do trabalhador (que
pretenda trabalhar a tempo parcial) “com
fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa,

ou na

impossibilidade  de  substituir 0
trabalhador se este for indispensavel”, art.

57°.n1en.°2.

trabalhar a tempo parcial (por exemplo) é,
de igual modo, um direito dos pais de

“filho ou adotado com idade ndo superior

a seis anos” (sublinhado nosso), art. 51°,

nel.

A usufruicdo desta licenca parental no
regime de trabalhar a tempo parcial tem
uma duracdo maxima de 12 meses,
‘Gde

trés

podendo ser gozada modo

consecutivo ou até periodos
interpolados™, art. 51°,n.° 1, alinea b) e n.°
2.

Contrariamente, 0 gozo da licenca
parental é imposta de forma absoluta pelo
trabalhador a entidade empregadora, art.

51°,n.° 5, sé podendo, a referida entidade,

recusar 0 pedido se “ambos 0s
progenitores pretenderem gozar

simultaneamente a licenga e estiverem ao
do

(sublinhado nosso) e, se fundamentar em

servico mesmo empregador”

exigéncias imperiosas da empresa, art.
51°n.° 3.
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Quanto a autorizagdo para o trabalhador
em contexto de parentalidade exercer a
sua atividade a tempo parcial, “deve
solicita-lo ao empregador, por escrito,
com a antecedéncia de 30 dias”, com 0s
elementos previstos no n.° 1 do art. 57°.

Caso o empregador recuse a sua passagem

De um modo menos intenso, in casu, para
que o trabalhador possa beneficiar deste
regime basta informar o empregador, por
escrito (com a antecedéncia de 30 dias no
que tange ao seu inicio) sobre a
modalidade que pretende, assim como o

inicio e o termo de cada periodo, art. 51°,

para tempo parcial deve comunica-la ao n.°5.
mesmao, por escrito, no prazo de 20 dias a
contar da rececdo do pedido, que tem
também um prazo de 5 dias a contar da sua
rececao para se pronunciar, art. 57°, n.° 3
e n.° 4. S6 podendo ser decidida apos a
emissdo de parecer favoravel da CITE ou
na sua inexisténcia, por deciséo judicial,

ne7.

Quanto a citada norma, art. 55°, n.° 2, esta tem que ser “interpretada com cautela”,
uma vez que nao faz sentido o direito do trabalhador recorrer ao regime do tempo parcial
estar dependente do recurso prévio a qualquer uma das modalidades de licenca parental
complementar previstas na lei e supra explanadas. Na verdade, o trabalhador pode néo ter
reunido condicdes para beneficiar daquelas licengas, mas ser-lhe possivel recorrer a este
regime de trabalho a tempo parcial em momento posterior. Deste modo, 0 regime do
trabalho a tempo parcial em contexto de parentalidade “pode ser sequencial em relacéo
ao regime da licenca parental complementar, mas também pode ser uma alternativa a esse
regime” (Ramalho, 2019b, p. 236).

Similarmente, a Diretiva 2010/18/UE DO CONSELHO?*, de 08 de Margo de
2010, também se pronuncia no que respeita a esta matéria. Segundo a aludida Diretiva “o
acesso a disposicoes flexiveis de trabalho facilita aos progenitores a conjugacdo das

responsabilidades profissionais e parentais e a sua reintegragédo no mercado de trabalho,

13 A titulo de curiosidade, a partir de 02/08/2022 sera revogada pela Diretiva 2019/1158/UE do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 20/06/2019, disponivel em http://cite.gov.pt/pt/acite/legislacaocomu02.html
(consultado pela Gltima vez em 05 de setembro de 2020).
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especialmente quando regressam do periodo de licenca parental”, e ndo do periodo de

licenca parental complementar.

Por outro lado, admitindo a lei que este regime possa ser gozado até que a crianga
atinja os 12 anos (ou, independentemente da idade, no caso da crianca ser portadora de
deficiéncia ou doenca cronica), mesmo quando seja usado na sequéncia do regime de
licenca parental, tal ndo significa que tem que ser imediatamente subsequente aquele
regime, ou seja, cabe aos pais decidir quando pretendem exercer o direito a trabalhar a
tempo parcial, “dentro dos limites legais relativos a idade da crianca (quando aplicaveis)
e a duracdo maxima do proprio regime (2, 3 ou 4 anos, consoante 0s casos) ™ (cfr. art. 55°,
n.° 1 e n.°4) (Ramalho, 2019b, p. 236).

Quanto a duracdo e o0 modo de organizacdo do tempo de trabalho, “o regime do
trabalho a tempo parcial em contexto de parentalidade também apresenta especificidades
em relacdo ao regime geral do trabalho a tempo parcial”, que resultam do facto de
consubstanciar um direito do trabalhador. Assim, e como referido anteriormente, a
escolha da distribuigdo do tempo de trabalho a prestar cabe apenas ao trabalhador, que
unicamente tem que indicar ao empregador no requerimento que deve fazer para efeitos
de exercicio do seu direito [art. 57°, n.° 1, alinea c)] (Ramalho, 2019b, pp. 236 -237).

A titulo supletivo, o art. 55°, n.° 3 menciona que “o periodo normal de trabalho a
tempo parcial corresponde a metade do praticado a tempo completo numa situagédo
comparavel e, conforme o pedido do trabalhador, é prestado diariamente, de manha ou de
tarde, ou em trés dias por semana”. Ora, sendo a regra supletiva nada impede que as partes

estabelecam um regime diferente.
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CAPITULO Il - REGIME JURIDICO DO CONTRATO DE
TRABALHO A TEMPO PARCIAL

Em consonancia com Anténio Nunes de Carvalho, a zona mais problematica do
trabalho a tempo parcial continua a ser a “determinagdo das condigdes de trabalho
aplicaveis”. E incontestavel que a simples referéncia a ideia de proporcionalidade n&o é
suficiente para a determinacdo juridica do trabalhador a tempo parcial. Desde logo,
porque ha elementos do estatuto do trabalhador que se apresentam como ‘“verdadeiros
absolutos”, ndo sendo suscetiveis de uma reducdo proporcional (Carvalho A. N., 2007, p.
233).

1. Forma do trabalho a tempo parcial

No que tange a tipologia do trabalho a tempo parcial a doutrina ndo é unissona e
tem discutido se 0 mesmo constitui um contrato de trabalho de regime especial, ou uma

modalidade de trabalho sujeita ao regime comum.

Segundo a posicdo de Luis Menezes Leitdo, o atual Codigo segue a primeira
orientacdo, uma vez que insere o trabalho a tempo parcial na seccdo IX relativa as
“[M]odalidades de contrato de trabalho”. Para o ilustre autor, esta parece ser a melhor
posicdo, uma vez que o “paradigma laboral comum corresponde a ocupacdo do
trabalhador a tempo completo”, pelo que quando nédo se verifica este facto implica a
sujeicdo do contrato de trabalho a um regime especial (Leitdo L. M., 2019, p. 506).

Neste sentido, também Maria do Rosario Palma Ramalho enuncia que o novo
“Cdédigo do Trabalho perspetiva a figura como um contrato de trabalho especial, (...) ¢ a
opcdo mais adequada.”, (Ramalho, 2019a, p. 386). Refere ainda que os contratos de
trabalho especiais “integram as modalidades de contrato de trabalho sujeitas a um regime
especial, por motivos atinentes aos sujeitos envolvidos, as caracteristicas da prestacao ou

a duragdo do contrato” (Ramalho, 2019a, p. 107).

Em sentido néo inteiramente coincidente, segundo Regina Redinha, os contratos
especiais de trabalho sdo “contratos que estruturalmente se desviam do vinculo comum e

justificam a indispensabilidade do seu caracter especial” (Redinha, 2014, p. 75).

Contrariamente ao supra explanado, Pedro Romano Martinez considera que o

trabalho a tempo parcial constitui um regime laboral comum, “sem uma natureza juridica
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diversa do contrato em que o trabalhador se obriga a prestar a atividade a tempo inteiro
(...)” (Martinez, 2019, p. 565).

Neste contexto cabe ainda deixar claro se estamos perante uma relacdo de trabalho

tipica ou atipica.

A relacdo atipica'* de trabalho ¢ uma “nogdo fluida de dificil recorte juridico”,

uma vez que so é alcancavel por defeito ou contraposicao (Redinha, 2014, p. 14).

Como refere Maria do Roséario Palma Ramalho, o contrato de trabalho a tempo

parcial ¢ uma relagdo laboral atipical® (Ramalho, 2019b, p. 7).

Neste sentido também Anténio Monteiro Fernandes, considera que a

«“atipicidade” ndo deve (...) confundir-se com a realidade (...) dos contratos sujeitos
a regime especial — ou contratos especiais de trabalho —, em razdo da natureza do
trabalho ou das condicdes particulares em que é realizado. Trata-se dos contratos de
trabalho doméstico, de trabalho a bordo, de trabalho portuario, de trabalho rural, de
trabalho dos profissionais de espetaculos e dos desportistas profissionais, que dispde
de regimes proprios constantes de diplomas separados. Os contratos “atipicos”
encontram-se regulados no CT e submetem-se ao quadro geral de valoragcdes em que
assenta a codificagdo».

(Fernandes A. M., 2019, pp. 189 - 190)

Independentemente dessa qualificacdo, a nossa lei estabelece que o contrato de
trabalho a tempo parcial esta sujeito a forma escrital® (art. 153°, n.° 1). Para além disso,
deve constar no contrato, ademais da “[I]dentificacdo, assinaturas e domicilio ou sede das
partes”, a “[I]ndicacdo do periodo normal de trabalho diério e semanal, com referéncia
comparativa a trabalho a tempo completo”. Sendo omitida esta Ultima menc¢éo “presume-

se que o contrato é celebrado a tempo completo” (art. 153° n.° 1 e n.° 2).

A prestacéo de trabalho a tempo parcial pode ser estipulada aquando da admisséo
do trabalhador, ab initio, ou posteriormente, traduzindo-se num acordo modificativo do
contrato de trabalho previamente existente, ou seja, um contrato de trabalho comum passa
a sujeitar-se ao regime do contrato de trabalho a tempo parcial. Da mesma forma, a lei
admite a modificagdo de um contrato de trabalho a tempo parcial em contrato de trabalho

14 Para uma leitura mais aprofundada vide Vasconcelos, P. P., & Vasconcelos, P. L. (2019). Teoria Geral
do Direito Civil (92 ed.). Edi¢cGes Almedina, S.A. (pp. 532 e ss.).

15 Neste sentido, Martins, J. Z. (2018). Direito do Trabalho - Estudos. Edigdes Almedina, S.A. (p. 123).

16 “Quando n#o tenha sido observada a forma escrita, considera-se o contrato celebrado a tempo completo”,
art. 153°, n.° 3.

25



a tempo completo, por acordo escrito (art. 155° n.° 1) (Lambelho & Gongalves, 2017, p.
127).

Aspeto comum a estas duas modalidades consiste no facto de ambas assentarem
no acordo das partes, o que ajuda também a distinguir, como mencionado anteriormente,
o0 regime geral do trabalho a tempo parcial de outros regimes especiais de tempo parcial,
nomeadamente o regime de trabalho a tempo parcial em contexto de parentalidade que
tem como base um direito do trabalhador (Ramalho, 2019b, pp. 222 - 223).

Olhemos, agora para cada uma das modalidades.

Quanto ao contrato de trabalho a tempo parcial ab initio, este deve revestir forma
escrita (art. 153° n.° 1). A falta de forma determina a conversdo automéatica num contrato
de trabalho a tempo completo (art. 153°, n.° 3). Divergentemente, a falta de indicagéo do
“periodo normal de trabalho diario e semanal” apenas determina a presuncdo de que o

contrato de trabalho é a tempo completo (art. 153°, n.° 2).

Em consonancia com Maria do Rosério Palma Ramalho, esta é uma “solugdo um
pouco bizarra”, sobretudo porque, nos termos gerais, € uma presuncao ilidivel, ficando
assim a duvida sobre quem a pode ilidir. No entanto, uma vez que “o efeito da presuncéo
favorece o trabalhador”, pressupondo que trabalhar a tempo completo é-lhe mais
favorével, cabe a entidade empregadora ilidir a presuncdo (Ramalho, 2019b, p. 223).

Neste sentido, e de acordo com o Ac. do Tribunal da Relacdo de Lisboa, datado
de 13/01/2016, n.° de processo 12514/13.8T2SNT.L1-4, a indica¢do do periodo normal
de trabalho diario e semanal

«visa obstar a inaceitaveis abusos por parte da entidade empregadora, colocando no
seu livre arbitrio a atribuicdo, ou ndo, de um nimero minimo de horas de trabalho
didrio ou semanal, procurando também impedir situacBes de ndo atribuicdo de
qualquer trabalho por largos periodos de tempo ou a atribui¢do de meras “migalhas”
retributivas.

I11- Querer trabalhar em “Part-time” nio é equivalente a “no-time” ou a “as
vezes-time”» (negrito nosso).

Quanto ao acordo de modificacdo de um contrato de trabalho a tempo completo
em contrato de trabalho a tempo parcial, ou vice-versa, vemo-nos remetidos para o art.
155°. Repare-se que o regime desta norma suscita varias davidas relativas a forma e a

duragéo.
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Assim, e em relacdo a forma (e substancia) é sabido que a lei exige forma escrita.
No entanto, nada diz sobre o seu conteldo. Ora, no minimo, este acordo tera que conter
(art. 153°) a identificacdo das partes, assinaturas e domicilio das partes (ou sede) e, bem
assim, a indicacdo do PNT diario e semanal, com referéncia comparativa ao trabalho a

tempo completo (Ramalho, 2019b, p. 224).

No que concerne a duracao deste acordo modificativo, a lei permite que ele seja
celebrado por tempo indeterminado ou a termo. Contudo, no caso de acordo celebrado
por periodo determinado suscitam-se algumas davidas, uma vez que o n.° 4 do art. 155°
apenas dispde “a passagem de trabalho a tempo completo para trabalho a tempo parcial”,
atribuindo-lhe o “direito a retomar a prestagao de trabalho a tempo completo” no final do
acordo. Mas, ndo se prenuncia na situacdo inversa, ou seja, no caso de mudanca
temporéaria do contrato de trabalho a tempo parcial para tempo completo (Ramalho,
2019, p. 224).

Ora, o direito de regressar a situacdo inicial compreende os dois casos, uma vez
que, em ambos os acordos se verifica uma vicissitude modificativa do contrato inicial'’.
Assim, sustentamos também a aplicacdo do art. 155° n.° 4, ao acordo de mudanca
temporéaria do regime de trabalho a tempo parcial para o regime de trabalho a tempo

completo.

Nos termos do art. 155°, n.° 3, o “trabalhador pode fazer cessar o acordo referido
(...) por meio de comunicag&o escrita enviada ao empregador até ao setimo dia seguinte
a celebracdo”. Ndo obstante, excetua-se do referido, “o acordo de modificacdo do periodo
de trabalho devidamente datado e cujas assinaturas sejam objeto de reconhecimento

notarial presencial” (art. 155°, n.° 4).

Exposto isto, percebemos, de igual modo, que em qualquer uma destas hipoteses
a lei reconhece ao trabalhador um direito ao arrependimento, exceto se o acordo tiver sido
exarado em documento “objeto de reconhecimento notarial presencial” (art. 155°, n.° 4).

Em consonancia com Joana Nunes Vicente, o reconhecimento desta faculdade

“tem em vista garantir que o trabalhador pondere devidamente as consequéncias da

17 Neste sentido vide Ramalho, M. d. (2019b). Tratado de Direito do Trabalho - Parte IV - Contratos e
Regimes Especiais. Edi¢des Almedina, S.A. (p. 224).
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modificagdo contratual em questdo”, ou seja, e-lhe exigido uma reflexdo acrescida
(Vicente, 2019, p. 445).

Por fim e neste seguimento, Maria do Rosario Palma Ramalho enuncia que na
passagem do regime de trabalho a tempo completo para o regime de trabalho a tempo
parcial se justifica o “ambito limitado da norma”, uma vez que esta em causa uma situagéo
menos vantajosa para o trabalhador, nomeadamente em termos remuneratérios, 0 que nao
se verifica no inverso, isto é, na passagem do regime de tempo parcial para o regime de
tempo completo. Por outro lado, “o direito ao arrependimento apenas deve ser admitido
a titulo excecional” pelo que, requer uma justificacdo ponderavel (Ramalho, 2019b, p.
225).

2. Periodo experimental

Aqui chegados estamos aptos para analisar o tema do periodo experimental.

E sabido que o periodo experimental “corresponde ao tempo inicial de execucéo
do contrato de trabalho” (art. 111°, n.° 1), servindo para que as partes apreciem o interesse

na sua prossecucao e manutencao.

De acordo com Milena Silva Rouxinol, em regra, trata-se de um “elemento
natural®® do negoécio juridico em causa, ndo carecendo de previsdo especifica das partes
para existir’. N&o obstante as particularidades de regime que o contrato de trabalho
apresenta nesta fase [nomeadamente, a liberdade de dendncia (art. 114°)], o periodo
experimental deve corresponder a fase inicial da execu¢do do contrato de trabalho e ndo
um negocio preliminar & vinculagdo laboral, isto é, o periodo experimental deve
“conceber-se como um momento de execugdo contratual” (Rouxinol, 2019, pp. 285 -
286).

No que se refere a natureza desta matéria, tem sido discutida a sua qualificacao,
todavia a doutrina ndo é unissona. Segundo Maria do Rosario Palma Ramalho, o
“argumento de maior peso” no sentido da “recondugdo do periodo experimental a uma
situacdo laboral preliminar decorre do facto de, apenas apos o decurso deste periodo” ¢

que o vinculo laboral se consolida em definitivo (Ramalho, 2019a, p. 222).

18 Neste sentido, Amado, J. L. (2019). Contrato de Trabalho - Nogdes Basicas (3? ed.). Edigdes Almedina,
S.A. (p. 169).
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Porém, e acompanhando a sua reflexdo, “[N]ao se subescreve este entendimento”,

pelos seguintes motivos:

em primeiro lugar, porque “o contrato de trabalho fica perfeito com o
acordo das partes e este acordo ndo sO pressupde, como habitualmente
precede o inicio da execucdo da atividade laboral” logo, ndo corresponde
a um negocio preliminar;
em segundo lugar, (a luz da nossa Otica este € 0 motivo crucial) porque a
“execucdo do contrato de trabalho pode ser diferida no tempo, mas apenas
quanto a alguns dos seus efeitos” produzindo-se os demais, por exemplo,
o trabalhador que é contratado na véspera do encerramento da empresa
para férias tem direito a retribuicdo, mas o seu periodo experimental sé
inicia apds a reabertura da empresa (porque s6 nesse momento é que pode
comecar a desenvolver a sua atividade), ora, nesta situacéo, é evidente que
0 contrato j& produz efeito mas o periodo experimental ainda néo se corre,
logo, “ndo pode este periodo configurar uma situacdo laboral preliminar”;
por ultimo, quando decorrido o periodo experimental o contrato de
trabalho ndo se modifica, mas apenas se consolida, “pela maior dificuldade
de o fazer cessar a partir desse momento”. No entanto, o contrato de
trabalho pode cessar durante o periodo experimental e esta cessacao
corresponde, tecnicamente, a uma denuncia (art. 114°), o que “pressupde
a prévia celebracdo e execucdo do contrato” de trabalho.

(Ramalho, 2019a, pp. 222 - 223)

Em suma, o periodo experimental, ou “periodo de prova” como refere Jodo Leal

Amado, corresponde a “primeira fase do ciclo vital” do contrato de trabalho, fase esta que

revela grande fragilidade, “apresentando escassa consisténcia e sendo facilmente

dissolavel por qualquer das partes” (Amado, 2019, p. 167).

Quanto a sua duracgdo, encontra-se prevista no art. 112°. Sucintamente, a duracéo

do periodo experimental varia em fungdo da natureza do vinculo e da funcdo a

desempenhar pelo trabalhador, isto €, se estamos perante um contrato de trabalho por

tempo indeterminado ou a termo e se o trabalhador exerce, ou ndo, “cargos de

complexidade técnica” que impliguem elevado “grau de responsabilidade ou que
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pressuponham uma especial qualificacdo” ou “funcdes de confianca” ou ainda que exerca

um “cargo de direcdo ou quadro superior”.

Ap0s a entrada em vigor da Lei n.° 93/2019, de 04 de setembro, um outro fator
passou a condicionar a duragdo do periodo experimental, nomeadamente se o trabalhador
esta a procura do primeiro emprego ou se é desempregado de longa duracéo [art. 112°, n.°

1, alinea b), iii)]*.

Ainda no que tange a duracdo do periodo experimental, esta pode ser definida por
via convencional. De acordo com o art. 111° n.° 3, o periodo experimental “pode ser
excluido por acordo escrito entre as partes” ou reduzido por “instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho ou por acordo escrito (...)” (art. 112° n.° 5).
Contrariamente, no que tange ao alargamento da duracdo deste periodo, em consonancia
com Milena Silva Rouxinol, esta conduta parece inviavel quer por acordo individual, quer
através de IRCT. Note-se que as normas legais que definem a duracdo do periodo
experimental devem ter-se, como imperativas relativas, o que se compreende, claramente,
“atendendo ao valor paramétrico do principio da estabilidade no emprego” (Rouxinol,
2019, p. 292).

Neste sentido, também o Ac. do Tribunal da Relacdo do Porto, datado de
09/09/2019, n.° de processo 19084/18.9T8PRT.P1, elucida que:

“os prazos de duragdo do periodo experimental legalmente previstos podem ser
reduzidos por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho ou por acordo
escrito das partes, mas ndo podem ser aumentados, configurando-se assim os prazos
do periodo experimental, previstos no artigo 112.°, como imperativos quanto a sua
duracdo méxima, pelo que ndo poderdo ser prorrogados”.

E ainda,

“[E]stando-se perante um contrato de trabalho a termo a duragdo do periodo
experimental ndo poderia ser superior a 30 dias, mesmo que as partes tivessem
acordado em que aquele fosse o de 90 dias, razdo por que, tendo a dentncia ocorrido
apos o termo daquele periodo de 30 dias, essa dentincia constitui um despedimento
ilicito”.

Relativamente a contagem, nos termos do art. 113° n.° 1, o periodo experimental
“conta a partir do inicio da execucdo da prestacdo do trabalhador, (...)”. Nao obstante,

19 Para uma leitura mais detalhada vide Rouxinol, M. S. (2019). O Periodo Experimental. Em J. L. Amado,
M. S. Rouxinol, J. N. Vicente, C. G. Santos, & T. C. Moreira, Direito do Trabalho - Relacéo Individual.
Edicdes Almedina, S.A. (pp. 288 e ss.).
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ndo sdo considerados os “dias de falta, ainda que justificada, de licenca, de dispensa ou

de suspensdo do contrato”.

Quanto a denuncia, durante o periodo experimental podem nesta fase as partes,
salvo acordo escrito em contrario (art. 114°), denunciar o contrato de trabalho “sem
invocacdo de causa justificativa, sem contrapartida econémica e, normalmente, sem aviso
prévio” (Rouxinol, 2019, p. 295).

Em relacdo a este ultimo ponto, 0s n.% 2, 3 e 4 do citado artigo, mencionam ainda
um desvio aplicavel apenas ao empregador, isto é, caso o periodo experimental tenha
durado mais de 60 dias, “a denuncia do contrato por parte do empregador depende de
aviso prévio de sete dias”, se tiver durado mais de 120 dias, “a dentincia do contrato (...)

depende de aviso prévio de 15 dias”.

Com a entrada em vigor da Lei n.° 90/2019, de 04 de setembro, “se estiver em
causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou um trabalhador no gozo de
licenca parental”, o empregador deve comunicar, no prazo de cinco dias Uteis a contar da
data da dendncia, a CITE, a denlncia do contrato de trabalho durante o periodo
experimental. Constituindo contraordenacao grave a violacao deste dever (art. 114°, n.°5

en.6).

N&o ha duavida que o periodo experimental se destina a que as partes possam
determinar, ja no real contexto do contrato, se querem ou nao assumir a continuidade do
mesmo. Todavia, no que tange a uma “trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou” a
“um trabalhador no gozo de licenga parental” encontramo-nos mais benevolentes ao
“abuso de direito no &mbito da liberdade de dentncia prdpria do periodo experimental”.
Repare-se que este é um dos problemas da denuncia contratual levada a cabo pelo
empregador, durante o periodo experimental, relativamente a trabalhadoras gravidas
(tendo a gravidez sido conhecida ja apds a celebracdo do contato de trabalho), uma vez
que, entramos no universo em que o “atrito entre a liberdade de denuincia naquela fase e
o0 principio da igualdade e da ndo discriminagdo se mostra mais evidente” (Rouxinol,
2019, pp. 297 - 298).

No que concerne a duracao e contagem do periodo experimental no contrato de

trabalho a tempo parcial, no nosso entendimento, ndo tem especificidades, isto €, deve ter
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as mesmas particularidades do periodo experimental no contrato de trabalho a tempo

completo?.

Note-se que numa concretizacdo do principio da igualdade e o principio da
proporcionalidade (principios orientadores do trabalho a tempo parcial, bem como o
principio da equiparacdo), “[T]odos os cidaddos (...) sdo iguais perante a lei” e o
“trabalhador a tempo parcial ndo pode ter tratamento menos favoravel do que o
trabalhador a tempo completo em situacdo comparavel” (salvo, “justificado por razbes
objetivas”), art. 13° da CRP e art. 154° n.° 2 do CT, respetivamente.

Por outras palavras, o trabalhador a tempo parcial deve beneficiar das mesmas
condicdes de trabalho que o trabalhador a tempo completo, em situacdo comparavel. Ndo
obstante, excetuam-se deste preceito as diferengas justificadas “por razOes objetivas, que
podem ser definidas por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho”, art. 154°,

n.° 2.

Em sentido ndo inteiramente coincidente ndo falta “quem considere estar em jogo
apenas um principio, o da igualdade”, isto é, exige-se “que se trate igualmente duas
situacbes naquilo em que elas séo iguais, mas desigualmente naquilo em que elas sdo
desiguais” (Gomes, 2001, p. 82).

Posto isto, e se 0 periodo experimental tem como designio as partes avaliarem
“perante o seu concreto desenrolar” se a atividade prestada corresponde aos seus
“interesses, necessidades e expectativas” (Vasconcelos J. , 2017, p. 69), deve aplicar-se,
independentemente do tempo de trabalho, as mesmas especificidades do periodo
experimental no contrato de trabalho a tempo completo.

3. Clausula de exclusividade no contrato de
trabalho

A cléausula de exclusividade (ou pacto de exclusividade), enquanto clausula de
limitacdo da liberdade de trabalho é caracterizada por, “tipicamente, implicar a proibi¢&o

do exercicio de qualquer outra atividade profissional remunerada, quer esta se encontre,

20 Neste sentido vide Lambelho, A., & Gongalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho - Da Teoria a Pratica.
Rei dos Livros (p. 128) e ainda Ramalho, M. d. (2019b). Tratado de Direito do Trabalho - Parte IV -
Contratos e Regimes Especiais. Edi¢cdes Almedina, S.A. (p. 229).
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ou ndo, em concorréncia com a atividade desenvolvida pelo empregador, por parte do
trabalhador que haja celebrado um contrato de trabalho com aquele, enquanto esta relacéo
laboral se encontrar em vigor (...)"?! (Almeida, 2018, p. 14). Por outras palavras, e muito

resumidamente, o pacto de exclusividade veda o pluriemprego??,23.

Neste sentido, também o Ac. do Supremo Tribunal de Justica, datado de
26/01/2017, n. de processo 234/14.0T8MTS.P1.S1, afirma que a clausula de
exclusividade impede o trabalhador de ‘“desenvolver qualquer outra atividade
remunerada, por conta prépria ou alheia, mesmo que ndao em concorréncia, (...)”

conjugada com o exercicio das suas fungdes laborais.

Contrariamente ao pacto de ndo concorréncia — que traduz-se numa limitacao da
atividade do trabalhador para o periodo decorrente da cessagdo do vinculo laboral®* — e
ao pacto de permanéncia — o trabalhador compromete-se a ndo denunciar o contrato de
trabalho pelo prazo acordado, ou seja, verifica-se limitada a possibilidade de mudar de
trabalho (art. 136° e art. 137°, respetivamente), a clausula de exclusividade ndo se

encontra expressamente previstano CT.

No entanto, o n.° 1 do art. 136° prevé a nulidade da clausula de contrato de trabalho
ou de IRCT que, “por qualquer forma, possa prejudicar o exercicio da liberdade de
trabalho apds a cessacdo do contrato”. Podera dizer-se, a contrario sensu, que “nada

veda” a imposi¢do de limites a liberdade de trabalho durante a sua vigéncia?

Repare-se que decorre do principio constitucional da liberdade de trabalho o
direito do trabalhador a “exercer outra atividade” (art. 58°, n.° 1 da CRP e art. 160°, n.° 1
do CT), o que se leva a admissibilidade do pluriemprego. No entanto, “julga-se” que este
direito sofre algumas restricdes que decorrem do dever/ pacto de ndo concorréncia,
entendendo-se também que o mesmo é compativel com os pactos de exclusividade
(Ramalho, 2019b, p. 259).

21 Neste sentido vide Lambelho, A., & Gongalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho - Da Teoria a Pratica.
Rei dos Livros (p. 105).

22 Para um estudo mais aprofundado, Ramalho, M. d. (2019a). Tratado de Direito do Trabalho - Parte Il -
SituacBes Laborais Individuais (72 - Revista e actualizada ed.). Edi¢cBes Almedina, S.A. (p. 132 e ss.).

2 Um dos efeitos naturais do trabalho a tempo parcial encontra-se na “proliferacio do fenémeno do
pluriemprego”, Martins, J. Z. (2018). Direito do Trabalho - Estudos. Edi¢6es Almedina, S.A. (p. 143).

24 Lambelho, A., & Gongcalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho - Da Teoria a Prética. Rei dos Livros (p.
97).
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A clausula de exclusividade constitui uma limitacdo voluntaria por parte do
trabalhador, sendo tal limitagdo estabelecida por acordo entre as partes, tendo, deste
modo, “subjacente o principio da autonomia privada, o qual permite que as partes possam
convencionar modificacdes ao regime legal supletivo previsto no CT”. Note-se, contudo,
que a autonomia e a liberdade contratual do trabalhador, embora protegidas por via da lei
laboral, bem como através da CRP, ndo sdo absolutas, pelo especial facto de uma
“clausula de exclusividade ser, por defini¢do, reversa a flexibilidade e a liberdade de
trabalho,” o que faz com que a sua aplicacao seja a titulo excecional®® (Almeida, 2018, p.
15).

Com efeito, um pacto de exclusividade so6 pode considerar-se licito se o interesse
do empregador puder ser considerado “relevante e digno de protecdo”, (Fernandes A. M.,
2019, p. 367). Ou seja, dever-se-a verificar, caso a caso, se 0 interesse que se pretende
acautelar se justifica quando analisado conjuntamente com a natureza do cargo e das
funcbes a desempenhar pelo trabalhador, tendo presente a “responsabilidade,
complexidade técnica e tempo associados as referidas fungdes (...)” (Almeida, 2018, p.
15).

Maria do Rosario Palma Ramalho entende que as clausulas de exclusividade séo

admissiveis desde que “correspondam a uma limitagdo objetiva e razoavel do principio

da liberdade de trabalho (...)” (Ramalho, 20193, p. 259).

Assim, apenas quando se verifique a existéncia de “interesses sérios e legitimos”
(a afericdo deve ser sempre efetuada casuisticamente, face as variaveis: natureza do cargo,
responsabilidades e fun¢Ges desempenhadas pelo trabalhador) da entidade patronal é que
serd possivel entender como licito, ou ndo, o pacto de exclusividade (Almeida, 2018, pp.
39 - 40).

Note-se que, “se todo e qualquer interesse do empregador se pudesse configurar
como sendo sério e legitimo”, o uso destas clausulas iria tornar-se pratica corrente e
deixariam de possuir natureza excecional, que é uma das caracteristicas deste tipo de
limitacdo (Almeida, 2018, p. 41).

25 Neste sentido vide Ramalho, M. d. (2019a). Tratado de Direito do Trabalho - Parte Il - Situacdes
Laborais Individuais (72 - Revista e actualizada ed.). Edi¢cbes Almedina, S.A. (p. 135).
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Além da verificacdo desta condi¢do e embora nao seja unanime, segundo 0 N0SsO
entendimento, é necessaria a existéncia de uma compensacdo econémica a atribuir ao

trabalhador pela limitacdo imposta por aquela clausula®®.

Por seu lado, Julio Vieira Gomes entende que “[PJarece poder exigir-se, pelo
menos, que a clausula de exclusividade se justifique face & natureza das tarefas do
trabalhador e seja proporcionada a restricdo a liberdade fundamental de trabalho que a
clausula implica relativamente ao escopo legitimo que com ela ¢ visado” (Gomes, 2007,
p. 631).

Contrariamente ao supra explanado (salvo melhor opinido, ndo somos apologistas
deste entendimento), o Ac. do Supremo Tribunal de Justica, datado de 10/12/2009, n.° de
processo 0950625, refere que

“[A] obrigacéo de exclusividade, eventualmente, consignada em clausula acesséria do
contrato de trabalho, (...) ndo releva com autonomia, na perspetiva de restri¢ao a
liberdade de trabalho, por se tratar de obrigagdo inerente a relagdo laboral, (...) como
afloramento do dever geral de lealdade”.

E ainda:

“g) No que respeita a clausula de exclusividade (...) esta ¢ tipificada na propria lei
como concretizagdo do dever de lealdade (...) e da boa fé (...).

h) Os deveres de lealdade e boa fé sdo verdadeiros principios gerais, de aplicacéo
direta e imediata, e 0s quais, pela sua propria natureza, ndo podem ser restringidos ou
condicionados por acordo entre as partes (v.g. mediante a condi¢cdo do pagamento de
uma compensacdo econdémica ndo prevista na lei), sob pena de subversdo da funcéo
destes principios no nosso sistema juridico”.

Quanto a sua admissibilidade no &mbito da nossa tematica, “em geral os pactos de
exclusividade ndo sd3o admitidos no ambito de contratos de trabalho a tempo parcial,”
baseando-se “no juizo de invalidade fazivel sobre uma clausula de exclusividade a luz da
perspetiva de que a escassez de tempo subjacente a um contrato de trabalho a tempo
parcial torna os pactos insuscetiveis de revelarem um interesse sério e legitimo, sendo, ab
initio, nulos” (Martins J. Z., 2018, p. 131).

Também Catarina de Oliveira Carvalho recusa a aposi¢cdo de clausulas de
exclusividade ao contrato de trabalho a tempo parcial (Carvalho C. d., 2011, p. 376).

26 Neste sentido vide Jorge Leite, citado por Lambelho, A., & Gongalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho
- Da Teoria a Prética. Rei dos Livros (p. 105, nota de rodapé n.° 69) e Ramalho, M. d. (2019b). Tratado
de Direito do Trabalho - Parte IV - Contratos e Regimes Especiais. Edi¢des Almedina, S.A. (p. 259).
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A luz da nossa 6tica, para se assegurar uma clausula de exclusividade no contrato
de trabalho a tempo parcial (com o principio da proporcionalidade), é imprescindivel uma
ponderagdo dos interesses em causa, isto €, se 0s interesses empresariais assumidos pela
entidade empregadora salvaguardam os interesses do trabalhador constitucionalmente
protegidos e se 0s meios de sustento do trabalhador (retribuicdo + compensacéo)
acordados com o empregador asseguram as suas necessidades pessoais e familiares
(Pinto, 2018, p. 47).

4. Retribuicao

O contrato de trabalho sintetiza-se em trés elementos essenciais: a prestagédo de
atividade laboral, a retribuicéo e a subordinacdo juridica.

Nos termos do art. 258°, n.° 1, o legislador considera que deve entender-se por
retribuigdo “a prestacdo a que, nos termos do contrato, das normas que o regem ou dos
usos, o trabalhador tem direito em contrapartida do seu trabalho”. A retribuigédo
compreende ainda “a retribuicdo base e outras prestacdes regulares e periddicas feitas,

direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie” (n.° 2 do referido artigo).

Note-se ainda, que esta incumbéncia do dever retributivo retira-se da nogéo
apontada no art. 1152° do CC e no art. 11° do CT, que expressamente referem que a

retribuicdo € um elemento essencial do contrato de trabalho.

Como Ana Lambelho e Luisa Andias Goncalves aludem, a retribui¢do é um dos
temas mais sensiveis do nosso Ordenamento. Primeiramente, porque a contrapartida do
trabalho prestado pelo trabalhador “assume um caracter alimentar”, isto é, permite a sua
subsisténcia e a da sua familia. Depois, as contrapartidas patrimoniais que o trabalhador
recebe durante a execuc¢do da sua atividade laboral assumem nomes distintos (a titulo de
ex: prémios, subsidios, complementos) e tém diferentes funcionalidades o que dificulta a
sua qualificacdo como retribuicdo. Qualificacdo esta, decisiva para a aplicacdo das regras
de protecdo da retribuicdo, “como o principio da irredutibilidade (...), as garantias
proprias de que goza e a regra da indisponibilidade do direito” (Lambelho & Gongalves,
2017, p. 175).

A retribuicdo traduz-se no dever principal do empregador e é da existéncia desta

condi¢do que “nasce” o trabalhador, isto é, se do trabalho ndo decorre a prestacdo
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retributiva (contrapartida da atividade laboral), ndo podemos enquadrar o trabalhador na

categoria de funcionario (Domingues, 2017, p. 44).

Seguindo a linha de pensamento de Maria do Rosario Palma Ramalho, sdo
identificaveis dois tragos fundamentais da retribuicéo, isto €, a retribuicdo do ponto de
vista da qualificagdo juridica e a retribuicdo do ponto de vista da sua extensdo. No que
tange ao primeiro ponto, a retribuicdo ¢ uma “prestacdo de dare”, uma vez que o seu
cumprimento se verifica na entrega de um bem; € uma prestacdo periddica (o seu
cumprimento repete-se de forma constante ao longo do contrato), de contetido patrimonial

e, pelo menos, parcialmente pecuniéria (art. 276°, n.° 1) (Ramalho, 2019a, p. 28).

Relativamente ao segundo ponto, como dito anteriormente, a retribuicdo é a
contrapartida da atividade laboral prestada pelo trabalhador, “evidenciando o nexo
sinalagmatico?’ do contrato de trabalho”. Todavia, este nexo ndo é “perfeito”/ pleno em
consequéncia de o direito do trabalhador a retribuicdo manter-se em diversas situacdes
“de ndo prestacao efetiva de trabalho”. Esta ampliacdo de deveres patrimoniais determina
a distingdo?® entre “remuneragdo em sentido estrito ou retribuicio (contrapartida da
atividade laboral) e remuneracéo em sentido amplo ou, simplesmente, remuneracao (que
inclui a retribuic@o e outras prestagdes (...) a cargo do empregador” (Ramalho, 2019a, p.
29).

Neste sentido, também Jodo Leal Amado afirma que se considera retribuicdo
“aquilo que o trabalhador tem direito «em contrapartida do seu trabalho» (...)”. No
entanto, esta afirmacdo tera de ser encarada com as devidas cautelas, visto que é imediato
apresentar alguns exemplos em que o dever do empregador pagar a retribuicdo néo
corresponde efetivamente a trabalho prestado pelo trabalhador, nomeadamente, férias
(art. 264°), algumas faltas justificadas (art. 255°), feriados (art. 269°), entre outros
(Amado, 2019, p. 288).

Posto isto, podemos alegar que o saldrio “é¢ uma realidade multiforme e

heterogénea (...)”, integrada por inimeras prestacdes pecuniarias mas também (ndo tao

27 “A configuracdo dos contratos sinalagmaticos assenta na ideia de interdependéncia entre as obrigacdes
que deles reciprocamente emergem para ambas as partes (...). Nos contratos sinalagmaticos estabelecer-
se-4 uma relagdo de interdependéncia entre as obrigagfes principais assumidas por cada um dos
contraentes”, (Ac. do TRL, datado de 01/03/2012, n.° de processo 903/08.4TVLSB.L1-8).

28 A qualificacdo das prestagdes patrimoniais ndo serd alvo de estudo da nossa dissertacdo. Todavia, para
uma leitura mais aprimorada vide Lambelho, A., & Gongalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho - Da
Teoria a Prética. Rei dos Livros (pp. 177 a 179).
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raro) por prestacdes em espécie?®. O referido ilustre autor admite mesmo que “ndo falta
(...) quem veja na variada tipologia de atribui¢des patrimoniais constitutivas do salario a
expressdo de uma auténtica «selva retributiva», tornando a estrutura daquele fragmentéaria

e quase incontrolavel” (Amado, 2019, p. 288).

No que tange as modalidades de retribuicdo, esta pode ser certa, variavel ou mista
(constituida por ambas) (art. 261°). A distin¢do entre as mesmas assenta no facto de a
primeira ser definida em funcéo da unidade de tempo de trabalho e a segunda em funcao

dos resultados.

Por outras palavras, a unidade de calculo da retribuicdo certa é o tempo, isto €, a
hora, o dia, o més (...). Distintivamente, a retribuicdo varidvel é calculada com base em
“critérios diversos da medida temporal”, ou seja, com base no rendimento/ resultados do
trabalhador, “sera o caso do salario a peca, do salario a tarefa (...)”. Por seu turno, a
retribuicdo mista, é constituida por ambas as retribuicdes apontadas (por uma parte certa

e por uma parte variavel) (Amado, 2019, pp. 292 - 293).

Neste seguimento, importa sublinhar que na retribuicéo variavel, ao invés daquilo
que sucede quando estamos perante a retribuicdo certa, o resultado da atividade prestada
pelo trabalhador assume extrema importancia em sede de retribuicdo, “ndo tanto para
apurar se o trabalhador cumpriu ou ndo as suas obrigagdes”, mas antes para determinar o
montante devido pela entidade empregadora. Assim, na hipétese de retribuicdo variavel,
caso o trabalhador ndo consiga atingir os resultados pretendidos 0 mesmo nao deixa de
cumprir o contrato. No entanto, o seu “inéxito” acaba por repercutir-se negativamente na

sua remuneragdo (Amado, 2019, p. 293).

Posto isto, e embora a retribuicdo variavel seja calculada em funcgéo dos resultados
obtidos e tenha de respeitar a “retribuicdo minima mensal garantida” (art. 273°), é ébvio
que a retribuicdo certa, calculada em funcdo do tempo de trabalho, além de ser mais
simples é também a que confere mais seguranca ao trabalhador, uma vez que torna a sua
posicdo menos dependente do éxito da empresa (Amado, 2019, p. 293). E ainda, a razdo
de ser da retribuicdo variavel prende-se, maioritariamente, com motivos de incentivo a

produtividade o que nos remete, automaticamente, para o estimulo de competicéo entre

29 Em conformidade com o disposto no art. 259°, a prestacdo em espécie "deve destinar-se a satisfagéo de
necessidades pessoais do trabalhador ou da sua familia e ndo lhe pode ser atribuido valor superior ao
corrente na regido”, e ainda, “néo pode exceder o da parte em dinheiro” (salvo o disposto em IRCT).
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os trabalhadores de modo a aumentar o lucro da empresa (e “mostrar” que merecem
aquele lugar/ necessidade de marcar a sua posic¢ao), podendo ter um impacto negativo na
vida do trabalhador, dado que pode originar ritmos de trabalho excessivos ou mesmo
desumanos e afetar, também, a solidariedade entre os trabalhadores, entre outros®
(Santos, 2014, p. 57).

Cabe agora fazer uma sucinta analise da determinacdo do montante da retribuicao
a pagar ao trabalhador. Como explicam Ana Lambelho e Luisa Andias Gongalves, a
“determinacdo do quantum a pagar ao trabalhador é feita por acordo, desde que
observados os limites legais e convencionais minimos”. Todavia, ha que ter em conta,
além do diploma legal que fixa o valor do sal&rio minimo nacional, as regras da CRP,
bem como do IRCT aplicavel, respeitando-se, nomeadamente, 0s principios da
retribuicdo suficiente e do salario igual para trabalho igual (Lambelho & Gongalves,
2017, p. 180).

Nos termos do art. 270°, aquando da determinagdo do valor da retribuigdo “deve
ter-se em conta a quantidade, natureza e qualidade do trabalho, observando-se o principio
de que, para trabalho igual ou de valor igual, salario igual”.

Posto isto, podemos deduzir que constituem fundamentos legitimos de
diferenciacéo salarial a duragcéo do tempo de trabalho, a dificuldade, a antiguidade, bem
como as habilitacbes académicas, por exemplo.

Por outras palavras, o principio da igualdade retributiva ndo significa uma
“igualdade absoluta em todas as circunstancias, (...) nem proibe um tratamento
diferenciado”. O que exige é que a diferenciacdo seja “materialmente” fundada, ndo se
podendo basear em qualquer motivo inadmissivel em termos legais (Marecos, 2020, p.
695).

Para finalizar, note-se que,

“[Q] principio «a trabalho igual salario igual» imp6e a igualdade de retribuicdo para
trabalho igual em natureza, quantidade e qualidade, e a proibicdo de diferenciacdo
arbitraria (sem qualquer motivo objetivo), ou com base em categorias tidas como
fatores de discriminacdo (sexo, raca, idade e outras) destituidas de fundamento
material atendivel, proibicdo que ndo contempla diferente remuneracdo de
trabalhadores da mesma categoria profissional, na mesma empresa, quando a
natureza, a qualidade e quantidade do trabalho ndo sejam equivalentes”.

%0 No mesmo sentido, Amado, J. L. (2019). Contrato de Trabalho - NogOes Bésicas (3% ed.). Edigdes
Almedina, S.A. (p. 293).
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(Ac. do STJ, datado de 14/12/2016, n.° de processo 4521/13.7TTLSB.L1.S1)

Ou seja, deve “tratar-se por igual o que é essencialmente igual e desigualmente o

que é essencialmente desigual” (Ac. do STJ, datado de 12/10/2011, n.° de processo
343/04.4TTBCL.P1.S1).

No que tange ao regime do contrato de trabalho a tempo parcial, este assenta no
ajustado equilibrio entre dois principios, o principio da proporcionalidade e o principio

da equiparacéo.

Como alude Jalio Vieira Gomes, no trabalho a tempo parcial a retribuicdo é um
exemplo das dificuldades, claramente, com que o intérprete se depara. Porventura, em
razao da aplicacao da proporcionalidade se apresentar como “mais evidente e pacifica”,
menor tempo de trabalho, ou disponibilidade, correspondera uma proporcionalidade
menor de retribuicdo®. Contudo, este principio ndo é uma “inocente e neutra
proporcionalidade matematica ou aritmética”, pois o trabalho a tempo parcial “ndo é um
trabalho a tempo completo em medida mais pequena” e isto porque as normas legais
foram concebidas para a relagdo de trabalho a tempo inteiro (pausas, descansos, entre
outros) (Gomes, 2001, pp. 83 - 84).

A alinea a), do n.° 3, do art. 154°, alude que o trabalhador a tempo parcial tem
direito “[A] retribui¢io base e outras prestagdes, com ou sem caricter retributivo,
previstas na lei ou em instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho ou, caso sejam
mais favoraveis, as auferidas por trabalhador a tempo completo em situa¢do comparavel,

na proporc¢ao do respetivo periodo normal de trabalho semanal”.

Esta regra deve ser aplicada a outras prestacbes retributivas, como aos
“[A]créscimos remuneratorios devidos pelo modo de execucdo da prestagio™®? (por ex.
subsidio por penosidade, perigosidade, subsidio por trabalho noturno ou por turno). Estas

prestacdes s se consideram devidas pelo tempo de exposi¢do as condig¢des “especiais”

31 Como refere Paula Ponces Camanho, “a remuneragio base de um trabalhador a tempo parcial
corresponde a auferida por um trabalhador a tempo completo numa situagdo compravel, em propor¢do ao
respetivo periodo normal de trabalho”, Camanho, P. P. (2003). Contrato de Trabalho a Tempo Parcial. Em
P. R. Martinez, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho - VOL. IV. Edi¢Ges Almedina S.A. (p. 217).
Também Anténio Monteiro Fernandes afirma que, quanto a retribuicdo do trabalhador que pratique a sua
atividade a tempo parcial, aplica-se o “principio basico” que ¢, “naturalmente, o da proporcionalidade”,
Fernandes, A. M. (2019). Direito do Trabalho (192 ed.). Edi¢des Almedina, S.A. (p. 233).

32 L ambelho, A., & Gongalves, L. A. (2017). Direito do Trabalho - Da Teoria a Prética. Rei dos Livros (p.
177).
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ou mais gravosas, portanto devem ser pagas proporcionalmente ao tempo de exercicio
dessa atividade (Gomes, 2001, p. 84).

Ja quanto as despesas com transportes, estas decorrem, em regra, do proprio facto
da prestacdo da atividade e independentemente do tempo de trabalho, logo, deveréo ser
pagas de forma idéntica ao trabalhador a tempo completo ou ao trabalhador a tempo
parcial (Gomes, 2001, p. 84).

Por fim, quanto ao subsidio de refeicdo, nos termos do art. 154°, n.° 3, alinea b),

“[Q] trabalhador a tempo parcial tem direito: Ao subsidio de refeicdo, no montante
previsto em instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho ou, caso seja mais
favoravel, ao praticado na empresa, exceto quando o periodo normal de trabalho diario
seja inferior a cinco horas, caso em que é calculado em proporcéao do respetivo periodo
normal de trabalho semanal”.

Segundo o nosso entendimento, esta ndo nos parece a solugcdo mais acertada. No

entanto, primeiramente, permitam-nos esta nota.

De acordo com o Ac. do Supremo Tribunal de Justica, datado de 27/11/2018, n.°
de processo 12766/17.4T8LSB.L1.S1, “[O] subsidio de refeicdo tem natureza de
beneficio social e destina-se a compensar os trabalhadores das despesas com a refeicdo

principal do dia em que prestam servico efetivo (...)”.

Como refere o Ac. do Tribunal Constitucional, datado de 05/04/2005, n.° de
processo 109/05, “[E] hoje pacifico que o subsidio de refeicdo integra o conceito de
retribuicdo, s6 que também ¢é incontroverso que 0 mesmo nao é devido nos mesmos
termos da retribuicdo de base, pois que, por regra, apenas é concedido no caso de

prestacdo efetiva de trabalho (...)”.

Contrariamente ao supracitado, e por forca do n.° 2, do art. 260°, “o subsidio de
refeicdo ndo integra, em regra, o conceito de retribuicdo, a menos que, na parte que exceda
0 seu montante normal, tenha sido previsto no contrato de trabalho ou se deva considerar
pelos usos como elemento integrante da retribui¢do do trabalhador” (Ac. do TRC, datado
de 27/10/2016, n.° de processo 3336/15.2T8CBR.C1).

Neste sentido, também o Ac. do Tribunal da Relagdo de Lisboa, datado de
21/03/2018, n.° de processo 12766/17.4T8LSB.L1-4, alude que «[P]ara se considerar o
subsidio de refeicdo parte integrante da retribuicéo € necessario que o valor seja pago aos

trabalhadores num montante superior aquele que é dito normal e que o critério para se
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aferir desse montante “normal” ¢, por regra, o estipulado no Contrato de Trabalho ou em

instrumentos de regulamentacéo coletiva»®3,

De acordo com Maria do Rosario Palma Ramalho, uma “parte significativa da
jurisprudéncia” qualifica este subsidio como retribui¢do, maioritariamente com base no
“argumento da regularidade e periodicidade”. Ja outras decisdes (como por exemplo, as
supracitadas, Ac. do TRC, datado de 27/10/2016, n.° de processo 3336/15.2T8CBR.C1 e
Ac. do TRL, datado de 21/03/2018, n.° de processo 12766/17.4T8LSB.L1-4) tém
defendido que o “subsidio de refeicdo apenas reveste natureza retributiva na parte em que
exceda as despesas normais de uma refeicdo (...)”*4, ndo sendo, deste modo, suficiente
os argumentos de “regularidade e periodicidade” para qualificar esta prestagdo COmMo

retribuicdo (Ramalho, 2019a, p. 542 (nota de rodapé n.° 509)).

Dando continuidade a nossa reflexdo, consideramos que (em eventual alteracdo
legislativa) o subsidio de refeicdo deve ser pago de acordo com a necessidade de o
trabalhador comer “fora de casa”. Ou seja, (a titulo de exemplo) o trabalhador receberia,
o0 subsidio de refeicdo, por inteiro se trabalhasse das 14h00 as 19h00 (art. 154° n.° 3,
alinea b)) assim como, se trabalhasse das 11h00 as 13h00 e das 14h00 as 15h00 e,

exercesse apenas trés horas de atividade laboral®.

Somos conscientes que a situacao supra exposta pode conduzir a que o trabalhador
possa receber dois®® subsidios de refeigdo desde que trabalhe pelo menos, cinco horas em
cada entidade empregadora ou, de acordo com a nossa posicao e o art. 154°, n.° 3, alinea
b), o trabalhador poderia receber até trés subsidios de refeicdo se trabalhasse, por
exemplo, das 10h00 as 12h00 e das 13h00 as 14h00, depois das 14h30 as 19h30, e por
fim das 20h00 as 21h e das 22h00 a 00h00, o que ndo merece, obviamente, acolhimento.

33 Na mesma linha de pensamento, Carvalho, C. d. (2011). A desarticulacdo do regime legal do tempo de
trabalho. Em C. Carvalho, & J. Gomes, Direito do Trabalho + Crise = Crise do Direito do Trabalho? -
Actas do Congresso de Direito do Trabalho (12 ed.). Coimbra Editora (p. 380, nota de rodape n.° 56).

34 Esta posicdo ¢ a que a ilustre autora considera a mais correta, Ramalho, M. d. (2019a). Tratado de Direito
do Trabalho - Parte Il - Situa¢des Laborais Individuais (72 - Revista e actualizada ed.). Edi¢des Almedina,
S.A. (p. 542, nota de rodapé n.° 509).

35 Neste sentido vide Gomes, J. M. (2001). O Direito do Trabalho e as Novas Reformas - Trabalho a Tempo
Parcial. Em A. Moreira, I1l Congresso Nacional de Direito Trabalho. Edi¢cBes Almedina, S.A. (p. 84) e
Carvalho, C. d. (2011). A desarticulagdo do regime legal do tempo de trabalho. Em C. Carvalho, & J.
Gomes, Direito do Trabalho + Crise = Crise do Direito do Trabalho? - Actas do Congresso de Direito do
Trabalho (12 ed.). Coimbra Editora (p. 379).

3% Hipotese também admitida por Camanho, P. P. (2003). Contrato de Trabalho a Tempo Parcial. Em P. R.
Martinez, Estudos do Instituto de Direito do Trabalho - VOL. IV. Edi¢6es Almedina S.A. (p. 218).
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Ora, se o subsidio de refeicdo, como referido anteriormente, “destina-se a
compensar os trabalhadores das despesas com a refeicdo” (Ac. do STJ, datado de
27/11/2018, n.° de processo 12766/17.4T8LSB.L1.S1), este ndo deveria ser pago se o

trabalhador néo tivesse tal despesa.

Assim, e como refere Catarina de Oliveira Carvalho s se justifica 0 pagamento
do subsidio de refeicdo nos casos em que o respetivo horario de trabalho exige tal despesa,
“independentemente do periodo normal de trabalho em causa” (Carvalho C. d., 2011, p.
380).

Logo, ndo nos parece descabido que um trabalhador a tempo parcial receba dois
subsidios de refeicdo comparativamente com um trabalhador que trabalhe a tempo
completo que recebe apenas um, se o horério de trabalho Ihe exige tais despesas. Note-se
que, um trabalhador que estd perante uma situagdo como a supramencionada é um
trabalhador que, certamente, ndo consegue encontrar um trabalho a tempo completo e se
encontra numa situacao economica dificil. E ainda, além do incomodo que o trabalhador
tem de se deslocar para dois sitios diferentes, tem duas despesas com a refeicdo (“fora de
casa”) porque o horério de trabalho assim o exige.

5. Prestacdo de trabalho suplementar

O regime da prestacdo de trabalho suplementar vem regulado no Codigo do

Trabalho e expande-se do art. 226° ao art. 231°.

Comecou por estar previsto no DL n.° 49408, de 24 de novembro de 1969
(“regime juridico do contrato individual de trabalho”) sob a designacdo de “[T]rabalho
extraordinario” (art. 46° do referido diploma), tendo sido, posteriormente, objeto de um
regime legal especifico, que foi introduzido em 1983 pelo DL n.° 421/83, de 02 de
dezembro. Embora este diploma tenha sofrido algumas alteracGes, vigorou até ao
surgimento do CT de 2003, que regulou esta matéria em subseccdo especifica que se
manteve no CT de 2009 (Ramalho, 2019a, p. 449).

E considerado “trabalho suplementar o prestado fora do horério de trabalho” (n.°
1, do art. 226°). N&o obstante a realizacdo deste ser obrigatoria, excluem-se dessa

obrigatoriedade algumas situages, nomeadamente:
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1) “[A] trabalhadora gravida, bem como o trabalhador ou trabalhadora com
filho de idade inferior a 12 meses (...)”, art. 59°, n.° 1;

2) A trabalhadora lactante se, a ndo prestagao do trabalho suplementar “for
necessario(a) para a sua saude ou para a da crianga”, art. 59°, n.° 2;

3) O trabalhador menor (todavia, existam excecoes), art. 75°;

4) O trabalhador “com deficiéncia ou doenca cronica”, art. 88

5) O trabalhador-estudante (“exceto por motivo de for¢a maior”), art. 90°, n.°
6;

6) O trabalhador que por “motivos atendiveis, expressamente solicite a sua

dispensa”, art. 227°, n.° 3.

Caso o trabalhador (sem motivo suficientemente atendivel) recuse a prestacao de
trabalho suplementar ordenado, licitamente, pelo empregador incorre em infracéo

disciplinar, art. 227°, n.° 3.

Por outro lado, o recurso ao trabalho suplementar fora dos casos previstos na lei

constitui uma contraordenagdo muito grave, art. 227°, n.° 4,

Note-se que o “trabalho suplementar s6 pode ser prestado quando a empresa tenha
de fazer face a acréscimo eventual e transitério de trabalho e ndo se justifique para tal a
admisséo de trabalhador” ou pode, ainda, ser prestado “em caso de for¢a maior ou quando
seja indispensavel para prevenir ou reparar prejuizo grave para a empresa ou para a sua
viabilidade”, art. 227°, n.° 1 e n.° 2.

O trabalho suplementar esta sujeito a limites temporais, isto &, limites maximos
“calculados numa base anual e numa base diaria”. No que tange ao limite anual, temos de
considerar a dimensao da empresa, isto é, se estivermos perante uma microempresa ou
pequena empresa o trabalhador pode prestar trabalho suplementar até 175 horas (podendo
ser aumentado até as 200 horas por IRCT), art. 228° n.° 1, alinea a), e n.° 2;
diferentemente, se estivermos perante uma média ou grande empresa o trabalhador pode
prestar trabalho suplementar até 150 horas (podendo ser aumentado até as 200 horas por
IRCT), art. 228° n.° 1, alinea b), e n.° 2 (Ramalho, 2019a, p. 455).

Caso o trabalhador se encontre contratado a tempo parcial verifica-se um limite
de “oitenta horas por ano ou o numero de horas correspondente a proporgdo entre o
respetivo periodo normal de trabalho e o de trabalhador a tempo completo em situagdo

comparavel, quando superior”, art. 228° n.° 1, alinea c), que por sua vez “pode ser
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aumentado, mediante acordo escrito entre o trabalhador e 0 empregador, até cento e trinta
horas por ano ou, por instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho, até duzentas
horas por ano”, n.° 3, do citado artigo.

Relativamente a esta matéria, o limite anual da duracédo do trabalho suplementar

“g fixado de acordo com o critério da proporcao entre o periodo normal de trabalho a
tempo parcial e a tempo completo (art. 228° n.° 1, alinea c)), dependendo a respetiva
determinacdo da dimensdo da empresa, mais especificamente, do limite do trabalho
suplementar anual previsto para os trabalhadores a tempo completo em situacdo
comparavel (alineas a) e b) do mesmo n.° 1)”.

(Fernandes F. L., 2018, p. 312)

Assim e seguindo a linha de pensamento de Francisco Liberal Fernandes, se
considerarmos por referéncia um periodo normal de trabalho de 40 horas semanais, para
um periodo de trabalho a tempo parcial de 25 horas semanais (por exemplo) a duracdo

méaxima do trabalho suplementar sera de:

= Microempresa ou pequena empresa

Limite anual Periodo de trabalho semanal
] p— 40h
) — 25h

X = (175h x 25h) : 40 = 109,4h

= Meédia ou grande empresa

Limite anual Periodo de trabalho semanal
150h ---------- 40h
X mmmmmmmmmeee 25h

X = (150h x 25h) : 40 = 93,75h
(Fernandes F. L., 2018, p. 312)

Todavia, se da aplicacdo do critério da proporcionalidade resultar que a prestacdo
do trabalho suplementar é inferior a 80 horas anuais a lei permite, como referido
anteriormente, que 0 mesmo seja aumentado até esse limite “independentemente da

dimensdo da empresa” [art. 228° n.° 1, alinea c)] (Fernandes F. L., 2018, p. 312).
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No que tange ao limite diario, o trabalhador ndo pode prestar mais de duas de
trabalho suplementar em dia normal de trabalho, art. 228°, n.° 1, alinea d). “Em dia de
descanso semanal, obrigatério ou complementar, ou feriado” o numero de horas
equivalente ao periodo normal de trabalho diario, alinea e). No caso de “meio dia de
descanso complementar”, o trabalhador pode prestar “um namero de horas igual a meio

periodo normal de trabalho diario”, alinea f).

O trabalho suplementar, em determinadas situacdes, confere ao trabalhador o
direito de gozar um periodo de “descanso compensatorio remunerado”, art. 229°.
Anteriormente, “todo o trabalho suplementar” concedia ao trabalhador o direito de gozar
um periodo de descanso compensatdrio. Atualmente, “num claro objetivo de contengdo
dos custos desta modalidade de trabalho para o empregador” (matéria que se encontra
regulada nos arts. 229° e 230° do CT), verifica-se a atribuicdo deste descanso

compensatorio nas seguintes situages®’:

= 0 trabalho suplementar prestado pelo trabalhador em dia normal de
trabalho que seja “impeditivo do gozo do descanso diario” (tem direito ao
“descanso compensatério remunerado equivalente as horas de descanso
em falta, a gozar num dos trés dias Uteis seguintes”), art. 229°, n.° 3;
= 0 trabalho suplementar prestado em “dia de descanso semanal
obrigatdrio” (tem direito ao descanso compensatério remunerado de 1 dia
““a gozar num dos trés dias Uteis seguintes”), art. 229°, n.° 4.
(Ramalho, 20194, pp. 455 - 456)

Além do descanso compensatério remunerado, em determinadas situacfes, a
prestacdo de trabalho suplementar confere, sempre, ao trabalhador o direito a um
acréscimo remuneratorio, art. 268°. Estes acréscimos vdo desde 25% sobre o valor da
retribui¢ao “por hora ou fragdo subsequente”, 37,5% ou 50%, dependendo da quantidade

e do dia do trabalho suplementar em causa (cfr. art. 268°, n.° 1).

Note-se que, anteriormente, este direito podia ser afastado por IRCT. Nao
obstante, esta norma foi revogada pela Lei n.° 93/2019, de 04 de setembro (cfr. art. 268°,
n.°3).

37 Para além destes casos, o regime do trabalhador-estudante prevé que o trabalho suplementar prestado
pelo referido, confere-lhe “o direito a descanso compensatorio com duragdo de metade do nimero de horas
prestadas”, art. 90°, n.° 8.
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Por fim, relativamente a nossa matéria em estudo (do trabalho a tempo parcial)
conjugada com a ordem de prestar trabalho suplementar, consideramos que o trabalhador
a tempo parcial deve comunicar ao empregador a existéncia do motivo atendivel (e
comprovar que o mesmo existe, se assim lhe for exigido), in casu, o trabalhador estar
adstrito a um outro horario de trabalho (pluriemprego®®). Ao invoca-lo, embora possa no
ter obtido o consentimento da entidade patronal, “fica exonerado da correspondente

obrigacdo™3® Nunes de Carvalho, citado por (Fernandes F. L., 2018, p. 304).

Em sentido ndo inteiramente coincidente*®, Maria do Rosério Palma Ramalho
refere que, “motivo atendivel” ¢ um conceito de contetido indeterminado, deste modo,
deve ser integrado concretamente no caso. Todavia, a sua valoragdo depende, em Ultima
analise, da entidade empregadora, isto é, se 0 empregador ndo considerar o motivo
apresentado pelo trabalhador atendivel, 0 mesmo continua obrigado a prestacdo do

trabalho, “sob pena de desobediéncia” (Ramalho, 2019a, p. 454).

6. Regimes especiais de organizacdo do tempo de
trabalho

Aqui chegados, e ap6s o supra exposto, “¢ expectavel que o recurso ao trabalho
suplementar comece a diminuir’, na razdo direta do aumento dos mecanismos de
adaptabilidade do tempo de trabalho, banco de horas ou horario concentrado.
“Mecanismos, estes, menoS generosos para os trabalhadores, mas menos onerosos para
os empregadores (...)” (Amado, 2019, p. 259).

O tempo de trabalho pode corresponder a um de dois modelos, isto €, a
organizacdo do tempo de trabalho pode refletir-se num modelo rigido ou tradicional ou

num “modelo flexivel ou de adaptabilidade”. O modelo rigido verifica-se quando o

3 Aquando da celebragdo do vinculo laboral (considerando que o trabalhador j tinha um outro vinculo
laboral) o empregador “aceitou autolimitar o seu poder de dire¢do, na exata medida em que o respetivo
exercicio ponha em causa o0 cumprimento do outro contrato” Fernandes, F. L. (2018). O trabalho e o tempo:
comentario ao Cadigo do Trabalho. Faculdade de Direito da Universidade do Porto: Universidade do Porto.
Reitoria - Disponivel em https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf. (p. 307).
39 «A recusa em realizar trabalho suplementar s podera ser sancionada se o empregador demonstrar
(segundo os critérios de um empregador de boa-fé ou razoével) que o motivo invocado pelo trabalhador
ndo era na situacdo concreta suficientemente relevante em si mesmo (...)”, Fernandes, F. L. (2018). O
trabalho e o tempo: comentario ao Cddigo do Trabalho. Faculdade de Direito da Universidade do Porto:
Universidade do Porto. Reitoria - Disponivel em https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf. (p. 305).

40 Vide Amado, J. L. (2019). Contrato de Trabalho - NocgGes Basicas (32 ed.). Edigdes Almedina, S.A. (p.
258).
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periodo normal de trabalho diario e semanal sdo “fixos e invariaveis” (a titulo de exemplo:
7h por dia e 35h por semana, durante todo o contrato de trabalho). Ja o modelo flexivel
caracteriza-se pelo facto de o periodo normal de trabalho “ser calculado ndo na base da
unidade didria e semanal mas numa outra base temporal e em termos médios” [0
trabalhador pode trabalhar mais horas numa semana e menos na seguinte desde que a
média corresponda ao periodo de referéncia (vide art. 203°, n.° 1)] (Ramalho, 2019a, p.
415).

O modelo rigido era um modelo “pouco sensivel as flutuagdes” sentidas pelas
empresas nos nossos dias, visto que, se a empresa tivesse maior volume de trabalho
durante um determinado periodo teria de contratar mais trabalhadores para colmatar essa
situacdo ou em alternativa, recorrer ao trabalho suplementar (com os devidos custos
inerentes). Ora, na nossa economia, altamente instavel e extramente competitiva,
“reclama-se a adog¢do de modelos mais flexiveis de gestdo do tempo de trabalho”, que
permitam as empresas uma pronta resposta perante os distintos ciclos produtivos que

enfrentam e obviamente, menos onerosos (Amado, 2019, p. 248).

Dai a “emergéncia”, primeiramente, da figura da adaptabilidade do tempo de
trabalho. Como refere Jodo Leal Amado, esta figura consiste num “mecanismo elastico”
através do qual o PNT ¢é definido em termos médios** com base num periodo de

referéncia, isto é, por um lapso de tempo (Amado, 2019, p. 248).

O atual CT distingue trés formas de adaptabilidade: a “adaptabilidade por
regulamentacdo coletiva”, a “adaptabilidade individual” e por fim a “adaptabilidade

grupal”, arts. 204° a 206°, respetivamente.

O regime de adaptabilidade por regulamentacdo coletiva, art. 204°, é o regime

regra:

= E fixado por IRCT, n.°1;

= O PNT diario pode ser aumentado até um maximo de 4h. Nao podendo a
duracdo maxima do trabalho semanal ser superior a 60h, n.° 1;

= Nao se contabiliza para o efeito supramencionado “0 trabalho suplementar

prestado por motivo de forca maior”, art. 204°, n.° 1, parte final,

41 O trabalhador, por exemplo, pode prestar 50h de trabalho nas duas primeiras semanas do més,
compensadas com a prestacdo de 30h de trabalho nas duas dltimas.

48



= O PNT num periodo de referéncia de dois meses ndo pode exceder as 50h,
art. 204°, n.° 2. Note-se que, este limite permite evitar um excessivo
desequilibrio entre os tempos de trabalho, acautelando a satde e seguranca
dos trabalhadores (Fernandes F. L., 2018, p. 143).

Quanto ao regime de adaptabilidade individual, art. 205°:

= E estabelecido por acordo entre 0 empregador e o trabalhador, n.° 1;

= Este regime pode ser instituido logo na celebracéo do contrato de trabalho,
ou por acordo ad hoc entre o empregador e o trabalhador ou, por fim, pode
ser instituido a partir de uma proposta do empregador a qual o trabalhador
se pode opor, por escrito, num prazo de 14 dias** (Ramalho, 2019a, pp.
416 - 417), ou seja, presume-se a “aceitacdo por parte de trabalhador que
a ela ndo se oponha, por escrito, nos 14 dias seguintes ao conhecimento da
mesma”, art. 205, n.° 4,

= O PNT diario pode ser aumentado até um maximo de 2h. Ndo podendo a
duracdo maxima do trabalho semanal ser superior a 50h, art. 205°, n.° 2;

= Neste regime também néo se contabiliza “0 trabalho suplementar prestado
por motivo de forca maior”, art. 205°, n.° 2, parte final;

* Nas semanas em que a durac¢do do trabalho seja inferior a 40h “a reducédo
pode ser até duas horas diarias ou, sendo acordada, em dias ou meios dias,

sem prejuizo do direito a subsidio de refei¢do”, art. 205°, n.° 3.

Finalmente, quanto ao regime de adaptabilidade grupal (art. 206°), somos a
considerar que este é o regime (além das repercussdes consideraveis no que tange a
matéria de conciliacdo da vida profissional com a vida familiar) que ndo é visto com
“particular entusiasmo pelos trabalhadores”. Repare-se que neste quadro é concedido ao
empregador a faculdade de, por decisdo unilateral, aplicar este regime a um “trabalhador

que ndo o deseja” e, muito menos, o aceita (Amado, 2019, p. 249).

= Este regime pode resultar da extensdo do regime de adaptabilidade

previsto em IRCT ao conjunto de trabalhadores de um determinado grupo/

42 Note-se que, “se 0 mesmo regime tiver sido negociado aquando da celebragdo de um contrato de trabalho
de adesdo ao regulamento interno, aquele prazo € de 21 dias (art. 104°, n.° 2)” e ndo de 14 dias, Fernandes,
F. L. (2018). O trabalho e o tempo: comentario ao Cédigo do Trabalho. Faculdade de Direito da
Universidade do Porto: Universidade do Porto. Reitoria - Disponivel em https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf. (p. 151).
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Ou,

equipa, “sec¢do ou unidade economica”. Todavia, para que esta extensao
se verifique, é exigivel que, “pelo menos, 60 /prct. dos trabalhadores dessa
estrutura sejam por ele abrangidos, mediante filiagdo em associagéo
sindical celebrante da convencdo” ou “por escolha dessa convencdo como
aplicavel”, art. 206°, n.° 1.

Em qualquer caso, é necessario que ndo se verifique nenhuma das

situaces citadas no n.° 4, do art. 206°;

Pode resultar da extensdao do regime da adaptabilidade individual ao
conjunto de trabalhadores de um determinado grupo/ equipa, “sec¢do ou
unidade econémica”, nos termos do n.° 2, do referido art. 206°, desde que
exista acordo com, “pelo menos, 75 /prct. dos trabalhadores da equipa,
seccdo ou unidade econdmica a quem for dirigida”, 0 que permite ao
empregador “aplicar o mesmo regime ao conjunto dos trabalhadores dessa
estrutura”, enquanto se mantiver esta percentagem de trabalhadores
aderentes.

Também aqui, é necessario que ndo se verifiqgue nenhuma das situagdes
citadas no n.° 4, do art. 206°%;

Quanto aos limites maximos para o PNT, estes sdo estabelecidos conforme
os limites previstos para a adaptabilidade por regulamentacgéo coletiva ou
adaptabilidade individual, consoante o regime que se observe (Lambelho
& Goncalves, 2017, p. 206).

Seré possivel aplicar o regime de adaptabilidade ao trabalhador a tempo parcial?

43 Além das excecBes expressamente previstas no art. 206°, n.° 4, estdo também dispensados de
prestar trabalho em regime de adaptabilidade:

“A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante” assim como “qualquer dos progenitores
em caso de aleitacdo (...)”, art. 58°,n.° 1 e n.° 2;

O trabalhador menor, “quando o mesmo puder prejudicar a sua saude ou seguranga no
trabalho”, art. 74°, n.°1;

“O trabalhador com deficiéncia ou doenga cronica”, se a prestacao de trabalho em regime
de adaptabilidade “prejudicar a sua satde ou seguranga no trabalho”, art. 87°;

E, por fim, o trabalhador-estudante, art. 90°, n.° 6.

50



A luz da nossa Otica, e apesar dos limites supramencionados estarem pensados
para o0 contrato de trabalho a tempo completo, deve ser aplicada a regra da
proporcionalidade®,

A titulo de exemplo, considere-se um trabalhador em regime de adaptabilidade
por regulamentacao coletiva, art. 204°:

- O PNT diario pode ser aumentado até um maximo de 4h (duracdo maxima do

trabalho semanal ndo pode ser superior a 60h);
8h (diarias) + 4h (adaptabilidade) = 12h de trabalho diario (5 dias da semana)
- Trabalhador a tempo parcial
4h (diarias) + 2h (adaptabilidade) = 6h de trabalho diario (5 dias da semana)

- Ora, in casu, a duragdo méxima de trabalho semanal do nosso trabalhador é de
30h [(6h x 60h) : 12h] de trabalho diario.

Para além dos regimes de adaptabilidade o Cddigo do Trabalho prevé, ainda, o

regime de banco de horas e o regime de horério de trabalho concentrado.

No que tange ao banco de horas este era admitido em moldes semelhantes ao
regime de adaptabilidade. Anteriormente, o banco de horas podia, também, ser instituido
por acordo entre o empregador e o trabalhador (banco de horas individual, art. 208°-A).

Todavia, este regime foi revogado pela Lei n.° 93/2019, de 04 de setembro.

Como referem Ana Lambelho e Luisa Andias Gongalves, os regimes de banco de
horas sdo mais flexiveis do que os de adaptabilidade, uma vez que, “ao permitirem uma
maior incerteza quanto aos periodos de trabalho e de descanso, facilitam ao empregador
a adequagdo da prestagdo de trabalho as necessidades da organizagdao” (Lambelho &

Gongalves, 2017, p. 207).

Assim, tal como a adaptabilidade também o banco de horas pode resultar por

regulamentacéo coletiva, art. 208° (regime regra):

= E fixado por IRCT, n.21;

4 Neste sentido, Ramalho, M. d. (2019b). Tratado de Direito do Trabalho - Parte IV - Contratos e Regimes
Especiais. Edi¢des Almedina, S.A. (p. 229) e Fernandes, F. L. (2018). O trabalho e o0 tempo: comentario
ao Codigo do Trabalho. Faculdade de Direito da Universidade do Porto: Universidade do Porto. Reitoria -
Disponivel em https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf. (p. 145).
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= O PNT diario pode ser aumentado até um maximo de 4h. Nao podendo a
duracdo maxima do trabalho semanal ser superior a 60h, com um limite
méaximo de 200h por ano, art. 208°, n.° 2;

= Contudo, este limite pode ser afastado por IRCT, durante um periodo até
12 meses, “caso a utilizacao do regime tenha por objetivo evitar a redugéo
do namero de trabalhadores”, art. 208°, n.° 3;

= Por fim, o IRCT que disponha nesta matéria deve ainda, regular os

elementos previstos no n.° 4 do art. 208°.

Quanto ao regime de banco de horas grupal, a semelhanca do que ocorre com a
adaptabilidade grupal, o banco de horas “consistia huma extensdo de um dos outros
regimes” (banco de horas por regulamentacdo coletiva ou banco de horas individual)
(Ramalho, 2019a, p. 425).

Atualmente, e como refere o art. 208°-B, n.° 1:

= 0 IRCT que “institua o regime de banco de horas previsto no artigo 208.°
pode prever que o empregador o possa aplicar ao conjunto dos
trabalhadores de uma equipa, seccdo ou unidade econdmica quando se
verifiquem as condigGes referidas no n.° 1, do artigo 206.%4”;

= De acordo com o n.° 2, do citado artigo, este regime pode ainda ser
instituido por referendo, isto €, 0 empregador elabora o projeto de regime
de banco de horas (art. 208°-B, n.° 4), “indicando a equipa, sec¢do ou
unidade econdmica a abranger €, nestas, 0s grupos profissionais excluidos,
se os houver” [alinea a)]; deve regular o periodo de aplicacdo, ndo podendo
ser superior a 4 anos [alinea b)] e, por fim, € necessario que o projeto de
regime articule os aspetos referidos no n.° 4, do art. 208° [alinea c)].
No caso de o projeto ser aprovado por uma maioria de 65% dos
trabalhadores, o empregador podera aplicar o regime ao “nUmero total dos
trabalhadores abrangidos pela proposta de referendo”, art. 208°-B, n.° 6.
Note-se que, havendo alteracdo na composicdo dos elementos da equipa,
seccdo ou unidade econdmica o supramencionado s se podera aplicar

“enquanto os trabalhadores que permanecem forem pelo menos 65 /prct.

4 Este artigo foi anteriormente abordado pelo que, nos abstemos de o voltar a fazer.
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do namero total dos trabalhadores abrangidos pela proposta de referendo”,
ne7:

» Ainda quanto a aplicagdo do regime, esta pode cessar se “decorrido metade
do periodo de aplicacdo, um terco dos trabalhadores abrangidos solicitar
ao empregador novo referendo e 0 mesmo néo for aprovado nos termos do
n.° 6, ou ndo for realizado no prazo de 60 dias” (n.° 10 e n.° 11);

= Sendo se verificar a aprovacdo do regime de banco de horas em referendo,

0 empregador sO pode realizar novo referendo um ano depois, n.° 12.

Além das exce¢des expressamente previstas no n.° 13 do artigo em analise estéo,
também dispensados de prestar trabalho em regime de banco de horas ou horério
concentrado os trabalhadores igualmente dispensados de prestar trabalho em regime de

adaptabilidade.

Por fim, quanto a figura do horario concentrado (art. 209°), embora a epigrafe da
norma nos possa aliciar no erro de que se trata de um ‘“horario de trabalho™, trata-se
efetivamente de um regime de organizacgéo do tempo de trabalho*®, uma vez que esta,
novamente, em causa a possibilidade de aumento do PNT diério até 4h a que “inere uma
compressdo do periodo normal de trabalho semanal (que fica, este sim, concentrado em
menos dias)” (Ramalho, 2019a, pp. 429 - 430).

Assim e de acordo com o art. 209° 0 PNT diario pode ser aumentado até 4h,

= Por acordo entre o trabalhador®’ e o empregador ou por IRCT, “para
concentrar o periodo normal de trabalho semanal no méximo de quatro

dias de trabalho”, n.° 1, alinea a);
Ou,

= Por IRCT, podendo o tempo de trabalho ser concentrado em “trés dias de

trabalho consecutivos, seguidos no minimo de dois dias de descanso,

% Em sentido ndo inteiramente coincidente, Jodo Leal Amado apenas considera como regimes de
flexibilidade do tempo de trabalho a adaptabilidade e o banco de horas, Amado, J. L. (2019). Contrato de
Trabalho - NocGes Basicas (32 ed.). Edi¢fes Almedina, S.A. (p. 247).

47 Ao trabalhador abrangido pela figura do horario concentrado ndo pode, simultaneamente, ser aplicavel o
regime de adaptabilidade, art. 209°, n.° 2. Porém, e uma vez que a lei ndo exclui expressamente, o horario
concentrado pode ser usado em associa¢do com o banco de horas e o trabalho suplementar (podendo esta
dimensdo cumulativa ser objeto de restrigdo, quer por “via coletiva ou a nivel individual”, Fernandes, F. L.
(2018). O trabalho e o tempo: comentario ao Cédigo do Trabalho. Faculdade de Direito da Universidade
do Porto: Universidade do Porto. Reitoria - Disponivel em  https://repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/111840/2/264530.pdf. (pp. 174 - 175).
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devendo a duracédo do periodo normal de trabalho semanal ser respeitado,

em média, num periodo de referéncia de 45 dias”, n.° 1, alinea b).

Note-se que, a aplicacdo desta “segunda” via implica uma maior disponibilidade
do trabalhador. Além de que, enquanto o regime de horério concentrado em 4 dias de
trabalho pode ter origem em acordo ou por IRCT, a concentracdo em 3 dias de trabalho
consecutivos depende apenas de estipulacdo em convencao coletiva, art. 209° n.° 1
(Fernandes F. L., 2018, pp. 189 - 190).

Quanto a possivel aplicabilidade destes regimes ao trabalhador a tempo parcial,
somos a considerar que relativamente ao banco de horas por regulamentacao coletiva

deve ser aplicada, como supra explanado, a regra da proporcionalidade.

Por seu lado, no que tange ao banco de horas grupal “trata-se de um regime
complexo, burocratico” e sem precedente no que se refere a figura do referendo. Todavia,
se ‘“devidamente enquadrado” este regime tem a sua utilidade e, salvo melhor
entendimento, pode ser aplicado ao trabalhador a tempo parcial com a devida verificagdo
da regra da proporcionalidade (Ramalho, 2019a, p. 429).

Note-se que estamos perante (mais uma alternativa ao regime de trabalho
suplementar e ndo ao regime de adaptabilidade) o “principio do coletivo”, ou seja, € um
principio projetado na unidade de equipa ou seccao sujeita a este regime, prevalecendo
os interesses destes membros sobre os interesses individuais dos trabalhadores dessa

mesma equipa ou sec¢do (Ramalho, 2019a, p. 420).

Em relacdo ao horario concentrado prevé-se a possibilidade de, por IRCT o tempo
de trabalho ser concentrado em apenas trés dias de trabalho. Contudo e uma vez que o
art. 209°, n.° 1, alinea b), limita a doze horas (no maximo) o trabalho diario (8h + 4h),
esta modalidade de concentragdo do horéario de trabalho acaba por ndo se revelar vantajosa
para os contratos cujo PNT semanal seja de 40 horas (Fernandes F. L., 2018, p. 190). Para
melhor entendimento imagine-se um trabalhador com um PNT semanal de 40 horas. Se
concentrarmos o seu horario de trabalho em apenas trés dias perfaz um total de trabalho
diario de 12,8 horas [(8 horas x 3 dias) : 5 dias = 4,8 horas + 8 horas de trabalho diario]
(o que néo é permitido). Por outro lado, esta concentracdo de horario de trabalho pode se
revelar Gtil nos contratos cujo PNT semanal ndo ultrapasse as 36 horas (12 horas diarias
x 3 dias).
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Quanto ao periodo médio de 45 dias [art. 209°, n.° 1, alinea b), parte final] se este
ndo for respeitado, “o excedente devera ser qualificado como trabalho suplementar

prestado em periodo de descanso complementar” (Fernandes F. L., 2018, p. 191).

Por fim, quanto & possivel aplicabilidade desta figura ao trabalhador a tempo
parcial, consideramos que esta é a que se apresenta mais duvidosa. Logo porque é
admissivel que o trabalhador a tempo parcial exerca a sua atividade laboral em apenas
trés dias por semana. Neste caso e aplicando a regra da proporcionalidade é possivel
concentrar o seu tempo de trabalho em um dia e meio de trabalho [art. 209°, n.° 1, alinea
b)]? Qual o limite do PNT diério que pode ser aumentado, 4 horas ou 3 horas caso o0
trabalhador labore (por exemplo) normalmente 6 horas por dia [(4 horas x 6 horas) : 8
horas de trabalho diario]? Qual o total maximo de horas diarias que o trabalhador a tempo
parcial poderia laborar? In casu, 9 horas (6 horas de trabalho diario + 3 horas de acordo
com a regra da proporcionalidade e o art. 209°), uma hora “a mais” do limite maximo

previsto no art. 203°, n.° 1, para trabalhadores a tempo completo.

Repare-se que estes regimes alternativos ao trabalho suplementar, a luz da nossa
Gtica, devem ser especialmente ponderados no que diz respeito ao trabalhador a tempo
parcial e ao trabalhador que exerca mais do que uma atividade laboral uma vez que, ndo

existe regulamentacdo juridica aplicavel especificamente a estes trabalhadores.

7. Feérias

Todos os trabalhadores tém direito a férias periddicas pagas. Além de
corresponder a um direito expressamente consagrado na CRP [art. 59°, n.° 1, alinea d)],
prossegue 0 objetivo de assegurar o repouso e readquisicdo de energias do trabalhador,

possibilitando, deste modo, a sua recuperacéo fisica e psiquica.

De acordo com o art. 237°, n.° 1, o trabalhador tem direito “em cada ano civil, a
um periodo de férias retribuidas, que se vence em 1 de Janeiro” (em regra). O n.° 2 da
referida norma alude que o direito a férias, em regra, se reporta ao “ano civil anterior, mas

néo esta condicionado a assiduidade ou efetividade de servigco”.

Como refere Maria do Rosario Palma Ramalho, regra geral, a duracdo minima do
periodo anual de férias é fixada em 22 dias Uteis por cada ano de trabalho, art. 238°, n.°

1. Preceito este de “natureza imperativa minima da norma” pelo que, este periodo, pode
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ser alterado (aumentado) em sentido mais favoravel ao trabalhador (Ramalho, 2019a, p.
473).

Como suprarreferido, as férias ttm como finalidade garantir um periodo de
descanso ao trabalhador. Ora, se 0 seu propdsito é que o trabalhador pause no ritmo de
trabalho para recuperar o “degaste das suas baterias”, este ndo pode exercer qualquer
outra atividade remunerada, art. 247°, n.° 1. No entanto, esse exercicio & admitido se se
tratar de uma atividade que o trabalhador ja exercia cumulativamente ou se 0 empregador

0 autorizar (ou seja, poderad nunca haver férias em pleno, no pluriemprego).

Repare-se que esta proibicdo legal visa também, proteger os interesses do
empregador, isto €, ao proceder ao pagamento das férias ao trabalhador “pressupde que
este as aproveite para descansar e restabelecer forcas para o exercicio das suas fungdes
naquela empresa” (Almeida, 2018, p. 23).

Permitam-nos uma observacdo. Em 2001, a marcacdo do periodo de férias nas
situacdes de pluriemprego foi um dos problemas especificados por Julio Vieira Gomes
(Gomes, 2001, p. 90). Hoje, quase duas décadas depois, esta situagdo continua por
resolver (Quintas & Quintas, 2020, p. 513).

Como refere Pedro Romano Martinez, no pluriemprego as férias podem n&o ser
marcadas entre o trabalhador e os diferentes empregadores nas mesmas datas. Melhor
dizendo, o trabalhador nesta situacdo pode encontrar-se em férias numa empresa,
continuando a trabalhar em outra empresa (Martinez, 2019, p. 583). Posto isto, é 6bvio

que ndo se esta a garantir o digno periodo de descanso ao trabalhador.

Note-se que o Cddigo do Trabalho é omisso nesta questdo. Todavia, somos a
considerar que a marcacao de férias dos trabalhadores em situacdo de pluriemprego devia
constar expressamente no Cadigo*® (eventualmente, no art. 241°). Melhor dizendo, o
trabalhador que se encontrasse em situacao de pluriemprego teria direito a gozar de forma
coincidente as férias das empresas a que estaria adstrito, salvo se houvesse prejuizo grave

para alguma das empresas ou encerrassem para férias em periodos diferentes.

8 A titulo de exemplo, tal como se verifica no art. 80° “se 0 menor trabalhar para varios empregadores, 0s
descansos semanais devem ser coincidentes” (in casu, seria as férias e a conduta aplicar-se-ia a todos o0s
trabalhadores em situacdo de pluriemprego).

A luz da nossa 6tica e neste seguimento (embora ndo seja 0 tema a que nos propomos), 0s descansos
semanais deviam ser coincidentes para todos os trabalhadores e ndo apenas para os menores. Visto que,
devemos preservar a saide e o descanso de todos os trabalhadores.
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Uma vez que tal ainda ndo se verifica, recorremos e apelamos ao bom senso do
empregador para que estas sejam compativeis (até porque, s6 assim se verifica 0 gozo
pleno e a racionalidade das férias) e a igualdade de tratamento.

Em consonancia com o art. 154°, n.° 2, 1? parte, “[O] trabalhador a tempo parcial
ndo pode ter tratamento menos favoravel do que o trabalhador a tempo completo em
situacdo comparavel”. Posto isto, podemos concluir que esta plasmado neste preceito o

principio da ndo discriminacgéo do trabalhador a tempo parcial.

Embora este principio sofra limitacGes caso se verifiquem razfes objetivas que
justifiguem um tratamento diferente (22 parte do citado artigo), somos a considerar que 0
direito a férias no pluriemprego nao deve ser “beliscado” (note-se que estamos a falar,
primordialmente, da saide mental do trabalhador) no sentido de o trabalhador ndo poder
gozar as férias na sua esséncia, por este direito ndo se encontrar expressamente previsto
no Codigo do Trabalho. Ora, se o trabalhador esta de férias de uma empresa mas continua
a exercer a sua atividade para outra (continua com as responsabilidades e preocupacdes
adstritas a sua atividade), a luz da nossa 6tica 0 mesmo ndo se encontra de férias, uma

vez que ndo se vé cumprido o objetivo das mesmas.

Estara este trabalhador a ser discriminado em relacdo ao trabalhador a tempo

completo?

Evidentemente que estamos perante um tratamento menos favoravel do
trabalhador a tempo parcial, que constituira discriminacdo, segundo Maria do Rosario
Palma Ramalho “se a atividade que ele presta e as condigdes em que a presta forem
idénticas ou equiparaveis a atividade e as condi¢cfes de trabalho de um trabalhador a
tempo completo” (Ramalho, 2019b, p. 219).

Sendo o direito a férias um direito expressamente consagrado na CRP e com vista
a igualdade de tratamento, somos “verdadeiros defensores” que todos os trabalhadores
devem ter direito ao gozo efetivo das férias, salvo nas excecdes supra referidas (que

devem de facto ser excegdes e ndo “pretextos” para a pratica comum).

Relativamente ao periodo de férias dos trabalhadores a tempo parcial cabe
estabelecer algumas notas. Como referido anteriormente o trabalhador tem direito a 22

dias uteis de férias por cada ano de trabalho, art. 238°,n.° 1.
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Para efeitos da contagem do periodo de férias (num ano comum de execuc¢édo do
contrato) sdo considerados dias uteis “os dias da semana de segunda-feira a sexta-feira,
com excec¢do de feriados”, art. 238°, n.° 2. Caso o trabalhador tenha o descanso semanal
em dia 1util “sao considerados para efeitos do calculo dos dias de férias, em substituicao

daqueles, os sabados e os domingos que ndo sejam feriados”, n.° 3.
E em relacéo a contagem do periodo de férias do trabalhador a tempo parcial?

Mais uma vez, o legislador é omisso neste regime de trabalho, todavia atentemos
primeiramente a contagem no trabalho a tempo parcial horizontal. Neste caso somos
remetidos para o regime geral, isto é, embora o trabalhador labore (a titulo de exemplo)

apenas 4 horas por dia (5 dias da semana) este tem direito a 22 dias de férias.

Distintivamente, a contagem no trabalho a tempo parcial vertical afigura-se numa
questdo muito mais duvidosa. Imagine-se um trabalhador que trabalha apenas 5 horas em
dois dias da semana. Este tera direito ao gozo de 11 semanas de férias (22 dias de férias :
2 dias de trabalho)? Obviamente que este entendimento ndo merece qualquer acolhimento
até porque, nenhuma empresa poderia permitir que o seu trabalhador tivesse 11 semanas

de férias.

Posto isto, podemos afirmar vivamente que o principio da proporcionalidade néo
é a solucdo para o trabalho a tempo parcial.

Deste modo, deve entender-se que o regime do direito a férias dos trabalhadores
a tempo parcial, mesmo nos casos de trabalho a tempo parcial vertical, é o regime geral,
sendo-lhes aplicaveis as suprarreferidas regras dos n.°s 2 e 3 do art. 238°.

8. Sucintas consideracOes sobre os registos de
remuneracOes dos trabalhadores a tempo

parcial

Aqui chegados cabe, agora, tecer algumas consideracdes sobre os registos de

remuneracOes dos trabalhadores a tempo parcial.

Como refere Apelles J. B. Conceicéo, as entidades empregadoras estdo obrigadas
a declarar a seguranca social, em relacéo a cada trabalhador ao seu servigo, para “efeitos

de apuramento do montante de contribuicdes a pagar”, através da declaracdo de
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remuneracGes com 0s seguintes elementos essenciais: a identificacdo do trabalhador; o
“valor da remuneragdo que constitui a base de incidéncia contributiva”; a “taxa
contributiva aplicavel” e, por fim, “os tempos de trabalho que lhe corresponde”
(Conceicdo, 2017, pp. 124 - 125).

O art. 16° n.° 1, do Decreto Regulamentar n.° 1-A/2011, de 03 de janeiro (que
procede a regulamentacdo do CRCSPSS) afirma que os tempos de trabalho s&o declarados
em dias (independentemente de a atividade ser prestada a tempo integral ou parcial). Caso
a atividade prestada seja um minimo de seis horas diarias e se reporte a todos os dias do

més, o tempo declarado corresponde a 30 dias, n.° 2.

Ja no caso de trabalho a tempo parcial, é declarado um dia de trabalho por cada
conjunto de seis horas de prestagédo da atividade, n.° 4. Contudo, note-se que o legislador
tomou por referéncia as seis horas por dia que, anteriormente correspondiam a 75% do
periodo de trabalho a tempo completo (8 horas diarias x 75% = 6 horas diarias), limite

este que, atualmente, ja ndo corresponde ao conceito de trabalho a tempo parcial.

Nos casos em que 0 numero de horas de trabalho (excedente de multiplos de seis)
for igual ou inferior a trés, é declarado meio dia de trabalho e, nos restantes casos, é

declarado um dia (com o limite maximo de 30 dias por més), n.° 5.

Isto significa que um trabalhador a tempo parcial que trabalhe 3h por dia durante
22 dias por més, que perfaz um total de 66h (3h x 22 dias), declara, perante a seguranca
social apenas 11 dias de trabalho, uma vez que fazendo os célculos de multiplos de 6 (art.
16° n.° 5), verifica-se que 66h correspondem a 11 dias. Ora, em razdo da aplicacdo deste
método de célculo o trabalhador a tempo parcial pode ver excluida, na pratica, qualquer
possibilidade de alcancar uma penséo de reforma (Martins J. Z., 2018, p. 155).

Note-se ainda que, se trabalhamos e contribuimos para a seguranca social com
vista a garantir um equilibrio financeiro e se ha possibilidade de néo se verificar qualquer
garantia de retorno (embora se exija uma obrigacdo de pagamento), estes trabalhadores

de carga horaria menor deveriam, eventualmente, ficar isentos desta contribuicao.

A titulo de curiosidade e como refere Jodo Zenha Martins, esta situacdo foi
particularmente observavel no caso de uma trabalhadora espanhola que tinha de prestar

atividade laboral durante “100 anos para garantir a caréncia minima que lhe permitisse
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aceder a uma pensao, cuja quantia, calculada segundo o normativo vigente, ndo superaria
os 113 euros” (Martins J. Z., 2018, p. 153).

Posto isto, vemo-nos remetidos para o art. 26°, n.° 1, parte final da CRP. De acordo
com o citado artigo “[A] todos sdo reconhecidos os direitos (...) a protecdo legal contra

quaisquer formas de discriminacdo”.

Como alude o art. 23° n.° 1, alineas a) e b) do CT, a discriminacéo divide-se em
dois subtipos, a discriminagdo direta e a discriminagéo indireta. Para efeitos do referido
artigo, considera-se discriminagdo direta “sempre que, em razdo de um fator de
discriminacdo, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que
¢, tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situagao comparavel”. Relativamente
a discriminacdo indireta, esta verifica-se “sempre que uma disposig¢ao, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de
discriminacdo, numa posi¢ao de desvantagem comparativamente com outras (...)” (salvo

excecdes).

Assim e aqui chegados, consideramos convictamente (e acreditamos que grande
parte dos trabalhadores a tempo parcial sdo desconhecedores desta situacdo) que estamos

perante discriminacdo indireta.

Referimo-nos a discriminagdo indireta entre os trabalhadores a tempo parcial em
relacdo aos trabalhadores a tempo completo e ainda discriminacdo indireta em razdo do

sexo dentro da propria categoria de trabalhadores a tempo parcial.

Repare-se que, se o trabalho a tempo parcial é praticado maioritariamente pelo
sexo feminino (como podemos oportunamente verificar), qualquer regulacdo que incida
sobre este regime de trabalho “afetara sempre uma percentagem consideravelmente mais

elevada de trabalhadores femininos que masculinos” (Martins J. Z., 2018, p. 150).

Resta-nos, por fim, abordar o regime especial de protecdo, nesta sede, do trabalho

a tempo parcial em sede de parentalidade.

Referimo-nos ao disposto no art. 22°, n.° 2 do DL n.° 91/2009, de 09 de abril.
Com o objetivo de incentivar a natalidade*® e contribuir para a conciliagio entre a

parentalidade e a vida profissional, durante os periodos de trabalho a tempo parcial de

4 A diminuicdo da natalidade é um problema cronico (e cada vez mais grave) do nosso pais, vide Grafico
I e TABELA IV.
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trabalhador com responsabilidades familiares (art. 55° do CT) “ha lugar a registo
adicional de remuneracGes por equivaléncia a entrada de contribuicdes por valor igual ao
das remunerag@es registadas a titulo de trabalho a tempo parcial efetivamente prestado,
com o limite do valor da remuneracdo média registada a titulo de trabalho a tempo
completo” (mediante comunicagdo do facto (pelo trabalhador) a instituicao de seguranga

social que o abranja) (art. 22°, n.° 2 do DL n.° 91/2009, de 09 de abril).

Posto isto, percebemos que, ao contrario do que sucede no regime geral do
trabalhado a tempo parcial, no trabalho a tempo parcial em sede de parentalidade o

legislador protege efetivamente estes trabalhadores.

Note-se que a tutela da parentalidade merece a nossa melhor atengéo no entanto,
é impreterivel uma revisdo da matéria dos registos de remuneragdes dos trabalhadores a
tempo parcial uma vez que, também aqui sdo submetidos a um elevado grau de

desprotecdo dos seus direitos.

61
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Consideracoes finais

Em fase de conclusdo do nosso estudo, ndo querendo repetir o que se disse,

procuramos abordar um tema téo atual e com extrema relevancia no nosso quotidiano.

ApoGs a realizagdo deste trabalho podemos concluir que, embora o trabalho a
tempo parcial promova a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar, bem como
contribua para “estimular’” pessoas no inicio ou no fim da sua atividade profissional (entre

outros), ndo é uma “solugdo milagrosa”.
Vimos que o trabalho a tempo parcial é prestado maioritariamente pelas mulheres.

Infelizmente, em pleno século XXI, ainda vigora o estere6tipo de ser a mulher a
cuidar da casa, dos filhos e prestar cuidados a familiares (quando necessarios). Melhor
dizendo, ainda hoje, a mulher é patenteada (embora menos) como “dona de casa”. Ora,
se esta situacdo perpetuar as mulheres continuardo a ser a segunda escolha, sendo
penalizadas quer a nivel de insercdo laboral, quer na progressao de carreira ou adiem

(cada vez mais) a maternidade.

A modalidade de trabalho a tempo parcial é “associada um elevado grau de
desprotecdo dos direitos dos trabalhadores” (Vicente, 2019, p. 442). A falta de
desenvolvimento da regulamentacdo juridica nesta matéria no nosso Codigo
(nomeadamente dos temas estudados ao longo do nosso trabalho) obriga a aplicacédo de
principios, como o da proporcionalidade, com consciéncia que uma igualdade

proporcional ndo é uma igualdade matematica.

Assim, verificamos que nalgumas matérias seria de aplicar o regime geral, ao
passo que noutras a realidade do trabalho a tempo parcial reclama por desvios. Somos a
falar, de certa forma, da retribuicdo; da prestacdo de trabalho suplementar; dos regimes
especiais de organizacdo do tempo de trabalho; e, por fim, do registo de remuneracdes

dos trabalhadores a tempo parcial.

De acordo com o ultimo assunto da nossa dissertagdo (ponto n.° 8) percebemos
que os trabalhadores a tempo parcial estdo particularmente expostos a riscos de pobreza

e com alguma inseguranga perante o nosso regime de seguranca social.

Concludentemente, resta-nos asseverar que lamentamos néo ter dito tudo quanto

gueriamos, mas estamos convictos que abarcamos todos 0s aspetos que consideramos
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especialmente relevantes e dissemos tudo quanto se pdde perante a adversidade que

enfrentamos.
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20m
2012
2013
2014
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2016
2017
2018
2019

ANnexos

Anexo |

Individuo — Milhares

A tempo parcial
Alemanha
1103877
10.491,8
10.948,4
11.015,2
11.2454
11.5316
1.730,8

11.810.6

Dinamarca
670,7
6647
655,0
664,2
6704
L7228

L7178

705.2

Franca
4.611.8
46473
47592
1 5.006,3
4.980,1
49993
5.036,1

5.002,8

Austria

Eslovaquia

Logg
96,6
1107
1237
146,5
150,0
156,6
136,9

1289

Grécia
2787
2897
2903
3357
3432
3631
3692
3525

360,6

Bélgica
111316
1.1356
1.1199
1.0948
1.125,7
1.1493

111556

1.188.9

Eslovénia
97,5
90,4
91,6
102,6
99,2
90,5
106,6
1042

83,0

Hungria
2558
2707
2629
261,86
2543
2281
212.5
2164

233 4

Bulgaria

Espanha

Irlanda

1697
716
782
79.1
724
6.4
764
64.6

63,0

24881
25547
27073
27587
28122
27805
28139
28307

28966

4501
4557
4713
4673
4683
4812

L4543
458 4

4753

Chipre

Estonia

Italia

64.9
64.8
63.2
59.9
69.2
79
711
820
85,1

34859
38408
3.967,3
4.091,0
4.166,4
42765
43102
43073

44376

Crodcia

Finlandia

Letonia

71

1435
114
99,1

97,0
108,7
1045
913
97.5

042

3694
3745
369,6
3774
3784
3987

4082

4235

793
822
721
65.4
70,4
826
759
734
833



Anos Luxemburgo Malta Paises Baixos Polénia Portugal Republica Checa

20m1 411 223 40548 12512 L6433 L 265,6
2012 447 244 41421 123438 665,0 2825
2013 458 210 41924 12147 6342 3262
2014 46,3 3 41527 12339 588,7 364
2015 L4g3 30,5 42235 1.1915 566,4 3N78
2016 50,3 307 4.256,1 11493 549.5 3456
2017 53.9 321 43509 1.187.0 536,3 3823
2018 50,3 338 44816 11892 5113 3993

2019 458 348 1.140,3 508,2 4006
TABELAS I: Populagio empregada: a tempo parcial®®

Fontes de Dados: Eurostat | Institutos Nacionais de Estatistica - Inquérito ao Emprego
Fonte: PORDATA
Ultima atualizagio: 2020-04-24
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Taxa bruta de natalidade

Taxa bruta de natalidade em 1980: 16,21

0 Disponivel em https://www.pordata.pt/DB/Europa/Ambiente+de+Consulta/Tabela (consultado pela
Ultima vez em 20 de outubro de 2020).
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Taxa - %

Anos Taxa bruta de natalidade
2009 9,4
2010 9.6
2011 9,2
2012 8,5
2013 7.9
2014 7.9
2015 83
2016 8.4
2017 8.4
2018 8,5
2019 8.4

Grafico | e TABELA 1V: Taxa bruta de natalidade®!
Fontes de Dados: INE - Estatisticas de Nados-Vivos
INE - Estimativas Anuais da Populacéo Residente
Fonte: PORDATA
Ultima atualizagdo: 2020-06-15

51 Disponivel em https://www.pordata.pt/Portugal/Taxa+bruta+de+natalidade-527 (consultado pela dltima
vez em 10 de novembro de 2020).
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