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1. INTRODUGAO

0 alargamento sem precedentes do teletrabalho em resultado do surto de COVID-19 suscita
questoes sobre o impacto desta forma de organizacdo do trabalho a longo prazo,
especialmente porque ha muitas razées para acreditar que ira acelerar as tendéncias pré-
existentes no sentido da digitalizacao do trabalho e da crescente flexibilidade dos regimes de

trabalho.

Muitos empregadores tém uma grande proporcao de seus funciondrios trabalhando em casa
desde marco de 2020. Tanto os empregadores como os trabalhadores sem experiéncia prévia
de teletrabalho tém enfrentado as vantagens e inconvenientes deste regime de trabalho. Com
o passar do tempo, é provavel que o teletrabalho e os regimes de organizacdo do trabalho
mais flexiveis se tornem uma caracteristica mais proeminente e permanente para

empregadores e trabalhadores.

Embora a literatura descreva os potenciais beneficios do teletrabalho, tanto para as
organizacdes como para os individuos, em termos de flexibilidade, autonomia, desempenho e
equilibrio entre a vida profissional e familiar, os estudos também apontam potenciais

inconvenientes.

O teletrabalho tem sido tradicionalmente associado a riscos psicossociais, principalmente
relacionados com a omnipresencga das tecnologias da informacdo e da comunicagao (TIC)
(disponibilidade alargada e aumento da carga de trabalho), a esbatimento das fronteiras entre
a vida profissional e a vida privada (conflito entre a vida profissional e a vida privada) e o
isolamento. O teletrabalho implica também riscos ergondmicos mais elevados, uma vez que
o trabalho fora das instalacOes da entidade patronal aumenta a complexidade da avaliagao
dos riscos e da aplicagdo das normas de seguranca e saude no trabalho (SST) pela empresa

ou pelos representantes dos trabalhadores.

0 aumento da prevaléncia do teletrabalho como consequéncia da pandemia de COVID-19 levou
a um interesse crescente por esta forma de organizacao do trabalho e o seu impacto no bem-
estar e saude dos colaboradores. Por este motivo, no outono de 2020, a Agéncia Europeia para
a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA) realizou uma consulta a sua rede de pontos
focais nacionais através de um inquérito em linha sobre a legislacdo existente aplicavel ao
teletrabalho num contexto nacional e quaisquer alteracdes juridicas, iniciativas e debates

resultantes da pandemia de COVID-19.


https://osha.europa.eu/en/about-eu-osha/national-focal-points/focal-points-index

0 presente estudo apresenta uma analise sobre a forma como o teletrabalho é regulamentado
na Europa, com base nesta consulta e numa analise bibliografica adicional, incluindo uma
andlise da base de dados da legislacdo nacional da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT). O estudo comeca com uma visdo geral introdutdria da regulamentagdo da UE pré-
COVID-19, seguida por uma anélise da regulamentacdo nacional pré-COVID-19 e pelo estudo
do caso Portugués.

0 capitulo seguinte, fornece um relato das mudancas na legislacdo, outras iniciativas e

debates politicos p6s-COVID-19. 0 estudo termina com algumas observagdes finais.
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https://www.ilo.org/inform/online-information-resources/national-legislation/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/inform/online-information-resources/national-legislation/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/inform/online-information-resources/national-legislation/lang--en/index.htm
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2 REGULAMENTAGAO DO TELETRABALHO NA UE PRE-COVID-19

O teletrabalho ndo é regulamentado a nivel da UE através de mecanismos de direito

vinculativo.

Nenhuma diretiva especifica incide sobre o teletrabalho, embora varias diretivas e
regulamentos abordem guestoes importantes para garantir boas condigcoes de trabalho aos

teletrabalhadores.

Por exemplo, a Diretiva da UE relativa ao tempo de trabalho (Diretiva 2003/88) inclui
disposicdes destinadas a proteger a seguranca e a saude dos trabalhadores (maximo de 48

horas de trabalho por semana, etc.), incluindo os que realizam teletrabalho.

Além disso, a Diretiva-Quadro "Seguranca e Saude no Trabalho" (Diretiva 89/391/CEE do
Conselho), que visa promover a melhoria da seguranca e da saude dos trabalhadores no local
de trabalho, ndo especifica o local de trabalho no que respeita a aplicacdo das suas

disposicoes e, por conseguinte, aplica-se igualmente ao teletrabalho.

Mais recentemente, a Diretiva Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis (Diretiva
(UE) 2019/1152) indiretamente abordaram alguns dos desafios associados a protecdo dos

teletrabalhadores.

Esta diretiva exige que sejam estabelecidas disposi¢des relativas ao local de trabalho e que

os padroes de trabalho sejam clarificados no contrato de trabalho.

Tal garante aos trabalhadores padroes de tempo de trabalho mais previsiveis, o que poderia
ter um impacto positivo no equilibrio entre a vida profissional e a vida privada. Além disso,
vale a pena mencionar também a Diretiva relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar (Diretiva (UE) 2019/1158), que inclui o teletrabalho como um dos regimes de

trabalho flexiveis a que os progenitores e cuidadores que trabalham tém direito.

No entanto, esta diretiva ndo aborda o impacto potencialmente negativo do teletrabalho
(Eurofound, 2020a). Importa também chamar a atencdo para o Regulamento Geral sobre a
Protecao de Dados (Regulamento (UE) 2016/679), que substitui a Diretiva 95/46/CE, que regula
a recolha, utilizacdo e transferéncia de dados pessoais e estabelece igualmente disposicoes
relacionadas com as operagdes de tratamento de dados, incluindo o controlo dos

trabalhadores.

Neste sentido, este regulamento exige que o consentimento dos trabalhadores seja dado
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32003L0088&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32003L0088&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A31989L0391&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A31989L0391&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32019L1152&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32019L1152&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32019L1158&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX%3A32016R0679&from=EN

antes da introducdo de qualquer sistema de monitorizacdo dos trabalhadores (Eurofound,
2020b).

Por ultimo, vale a pena mencionar uma recente iniciativa legislativa do Parlamento Europeu
(janeiro de 2021), que insta a Comissdo a propor uma lei destinada a reconhecer o direito a
desconexao. Esta lei devera ainda estabelecer requisitos minimos para o trabalho remoto e
clarificar as condicGes de trabalho, as horas e os periodos de descanso. A iniciativa legislativa

foi aprovada com 472 votos a favor, 126 contra e 83 abstengoes.

0 principal regulamento da UE relativo ao teletrabalho foi introduzido através do Acordo-
Quadro da UE sobreTeletrabalho (2002).

Trata-se de um acordo auténomo entre os parceiros sociais europeus (CES, UNICE, UEAPME
e CEEP) que obriga as organizagoes nacionais filiadas a aplicar o acordo de acordo com os

«procedimentos e praticas» especificos de cada Estado-Membro.

Este método de execucdo é uma das duas opgdes previstas nos Tratados para a aplicacdo dos
acordos da UE negociados pelos parceiros sociais europeus. A outra opgao implica que os
acordos negociados sejam incorporados nas diretivas da UE, que devem ser transpostas para

o direito nacional.

Ao contrario da segunda opgao, a primeira abordagem (em que os acordos sdo aplicados de
acordo com os «procedimentos e praticas» especificos de cada Estado-Membro) ndo é
juridicamente vinculativa, pelo que se espera uma maior diversidade na sua aplicagao e
eficacia, dada a diversidade dos contextos nacionais das relacdes laborais.

Neste Acordo-Quadro da UE sobre Teletrabalho (2002), o teletrabalho foi definido como uma
«forma de organizacdo e/ou execucao do trabalho, utilizando as tecnologias da informacao,
no contexto de um contrato/relacdo laboral, em que o trabalho, que também pode ser
executado nas instalacbes da entidade patronal, é efetuado regularmente fora dessas
instalagoes» (artigo 2.°).

Os elementos mais importantes desta definicao, que foi considerada na altura muito ampla

(CES et al,, 2006), sao os seguintes:

= O teletrabalho é entendido como um regime de trabalho e ndo como um contrato de

trabalho.

= Apenas os trabalhadores com contrato de trabalho sdo abrangidos.

g m & UGT §c§ 1



https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html
https://www.etuc.org/en/framework-agreement-telework
https://www.etuc.org/en/framework-agreement-telework
https://www.etuc.org/en/framework-agreement-telework
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Apenas o teletrabalho realizado regularmente é abrangido (1 dia por semana ou 5 dias

por semana).

0 teletrabalho é exclusivamente entendido como regimes de mobilidade baseados nas
TIC, abrangendo apenas os trabalhos fixos que também podem ser executados nas

instalacoes dos empregadores.

O teletrabalho pode incluir varios locais de trabalho alternativos as instalagbes dos

empregadores. No que diz respeito ao conteudo, o Acordo-Quadro da UE sobre Teletrabalho

regula o seguinte:

0 principio do voluntariado: o teletrabalho é voluntario tanto para os trabalhadores como
para os empregadores, exceto nos casos em que é exigido como parte da descricdo

inicial das funcoes.

Reversibilidade: quando o teletrabalho nao faz parte da descricao inicial das funcoes,
a decisdo de passar para o teletrabalho é reversivel por acordo individual e/ou
coletivo. As modalidades dessa reversibilidade sao estabelecidas por convencao

individual e/ou coletiva.

Condicoes de emprego, formacao e direitos coletivos: os teletrabalhadores tém direito
aos mesmos direitos e oportunidades concedidos pela legislacao, pela negociagao
coletiva e pelas regras/politicas da empresa que os trabalhadores comparaveis nas
instalacoes dos empregadores.

Protecdo de dados: o empregador é responsavel por garantir a protecdo dos dados

utilizados e tratados pelo teletrabalhador.

Privacidade: os empregadores respeitam a privacidade dos trabalhadores e os

sistemas de monitorizacdo tém de ser proporcionais aos objetivos.

Equipamento: as questdes relativas ao equipamento tém de ser acordadas antes de
iniciar o regime de teletrabalho. Como regra geral, o empregador é responsavel pelo
fornecimento, instalacdo e manutencdo do equipamento, a menos que o

teletrabalhador utilize o seu proprio equipamento.

Seguranca e salde: o empregador é responsavel pela SST do teletrabalhador. Entre

12



outros aspetos, tal exige que os empregadores realizem uma avaliacao dos riscos e

informem os teletrabalhadores dos riscos potenciais.

= Organizacao do trabalho: o teletrabalhador gere a organizacdao do seu tempo de

trabalho dentro dos limites da legislagdao nacional e da negociagdo coletiva.

Nos paises da UE, o teletrabalho é regulado através de legislacdo legal ou do didlogo social e
da negociacdo coletiva. Além disso, ambos os tipos de regulamentacdo estdo em vigor na
maioria dos paises da UE (embora com diferentes niveis de cobertura) e complementam-se

mutuamente.

0 papel desempenhado pelo Estado ou pelos atores das relagdes laborais na regulagao do
teletrabalho depende, em parte, de configuracdes historicamente constituidas de instituicdes
nacionais, que tendem a mostrar alguma estabilidade devido a "dependéncias de percurso",
resiliéncia ou complementaridade das instituicdes nacionais de relagdes laborais (Hall e
Soskice, 2001).

Assim, os paises com fortes tradicdes de regulamentacdo voluntarista (principalmente os
paises nordicos) abordaram principalmente o teletrabalho através da negociacdo coletiva, ao
passo que a legislacdo legal tem sido mais proeminente nos modelos de relagdes laborais

«centrados no Estado» (Franca, Portugal, etc.).

Ao mesmo tempo, podem ocorrer alteragbes no equilibrio entre os dois tipos de
regulamentacao. De facto, a intervencao do Estado nas relagoes de trabalho aumentou nos
ultimos anos a custa de uma regulacdo dependente do didlogo social e da negociacgdo coletiva.
Isso aconteceu particularmente nos paises que foram muito afetados pela crise econémica
de 2008 e onde as instituicdes e os atores das relacoes industriais eram comparativamente
mais frageis (Meardi, 2018; Sanz de Miguel et al., 2020).

Curiosamente, em alguns destes paises (Espanha, Lei 3/2012) foi desenvolvida nos ultimos

anos legislacdo estatutaria sobre teletrabalho na auséncia de processos de didlogo social.

Tendo em conta o papel desempenhado pela regulamentacdo legal em matéria de

teletrabalho, é possivel fazer uma distingdo geral entre dois grupos principais:

= paises com definicdes legais e legislacdo especifica sobre a utilizac3o do teletrabalho

g m & UGT gﬂ@ 13
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(organizacdo do trabalho, condicdes de emprego, etc.) estabelecidas no Cédigo do
Trabalho ou legislagdo conexa (Bélgica, Bulgaria, Chéquia, Espanha, Alemanha,
Estonia, Franca, Grécia, Hungria, Crodacia, Italia, Lituania, Luxemburgo, Malta, Paises

Baixos, Poldnia, Portugal, Roménia, Eslovénia e Eslovaquia);

= Paises sem defini¢Oes legais e legislagdo especifica em matéria de teletrabalho ou em
que as modalidades de teletrabalho sdo reguladas por diferentes legislagoes em
matéria de protecdo de dados, seguranca e salde ou tempo de trabalho (Austria,

Chipre, Dinamarca, Finldndia, Irlanda, Letonia e Suécia).

3 A Uniao Europeia

Os Estados-Membros da UE regulamentam o teletrabalho, quer através de legislacdo
estatutdria, quer através do didlogo social e da negociacdo coletiva. Na maioria dos paises,
ambos os tipos de regulamentacdo sao utilizados (embora com cobertura e significado
diferentes) e complementam-se mutuamente.

0 papel desempenhado pelo Estado ou pelos intervenientes nas relacoes laborais na
regulamentacao do teletrabalho difere e depende, em parte, das tradicdes nacionais em

matéria de relacdes laborais.

Antes do surto de COVID-19, a maioria dos paises tinha definicdes estatutarias e legislacio
especifica sobre teletrabalho previsto no Codigo do Trabalho ou legislacdo conexa. Noutros
paises (Dinamarca, Irlanda, Chipre, Letdnia, Austria, Finldndia e Suécia) ndo existia uma
definicdo legal de teletrabalho e questdes relacionadas com o teletrabalho foi objeto de
varias leis relacionadas com a protecdo de dados, a seguranca e salde ou o tempo de

trabalho.
Conceitos e Tipos de flexibilidade de horarios de trabalho

A flexibilidade de horarios de trabalho é um aspeto fundamental das relacdes laborais
contemporaneas, permitindo que os trabalhadores adaptem os seus hordrios as
necessidades individuais e as exigéncias dos respetivos empregos.

Este conceito refere-se a capacidade dos trabalhadores de ajustarem os seus horarios de

acordo com as circunstancias pessoais e profissionais, respeitando os limites estabelecidos
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pela legislacado laboral e pelos acordos coletivos (OCDE, 2021).

Existem diversas formas e conceitos de flexibilidade de horarios de trabalho, que variam
consoante as praticas e regulamentos de cada pais. E importante distinguir entre contratos
flexiveis, como contratos a termo e trabalho temporario, e acordos de trabalho flexiveis, que
sdo o foco do presente estudo.

De acordo com a Comissao Europeia, 0s acordos de trabalho flexiveis sdo definidos como a
possibilidade de os trabalhadores ajustarem os seus padrdes detrabalho, incluindo a
utilizagdo de teletrabalho, horarios flexiveis ou reducdo da carga horaria.

Enquanto os contratos flexiveis se referem a flexibilidade no vinculo laboral de um
trabalhador, os acordos de trabalho flexiveis sdo estabelecidos dentro de uma organizacao
e disponibilizados aos seus trabalhadores através de contrato coletivo de trabalho (Chung,
2024).

No contexto dos acordos de trabalho flexiveis, é importante fazer a distincdo entre:

e« Acordos de tempo de trabalho liderados pelo empregador, como trabalho em turnos,
contratos de horas zero e trabalho em horarios atipicos, frequentemente adotados pelas

empresas como estratégia para se adaptarem aos ciclos de negdcios;

« Acordos de trabalho flexiveis liderados pelos trabalhadores, que oferecem aos
empregados controlo sobre quando e onde desempenham as suas fungles, além de

flexibilidadeno niumero de horas trabalhadas.

A flexibilizacao do Trabalho: o Teletrabalho

Antes da pandemia de Covid-19, o teletrabalho ndo estava formalmente regulamentado por
leis em alguns dos paises da UE (Sostero et al, 2024). No entanto, diversas diretrizes e
regulamentos aprovados antes de 2020 j& abordavam questdes cruciais visando garantir

condicoes de trabalho adequadas para os teletrabalhadores.

Em 2001, o Conselho Europeu convidou os principais parceiros sociais a negociar acordos
para modernizar a organizagdo do trabalho, incluindo modalidades de trabalho flexiveis,

como parte de sua estratégia de flexiguranca. Como resultado, em 2002, foi assinado um

g m & UGT gﬂ@ 15
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Acordo - Quadro sobre Teletrabalho, que envolveu a Confederacao Sindical Europeia (ETUC),
a Unido das Confederagoes Industriais e de Empregadores da Europa / Unido Europeia do
Artesanato edas Pequenas e Médias Empresas (UNICE/UEAPME) e o Centro de Empresas

com Participagdo Publica (ECPE).

Este acordo define o teletrabalho como uma "forma de organizar e/ou executaro trabalho,
utilizando tecnologias da informacdo, no contexto de um contrato/relacao de trabalho, em
que o trabalho, que também poderia ser executado nas instalagées do empregador, é

efetuado fora dessas instalagdoes numa base regular” (artigo 2.°) (ETUC et al., 2006).

0 Acordo-Quadro Europeu sobre o Teletrabalho, que destaca disposigdes fundamentais,
inclui:
Garantia de protecdo aos teletrabalhadores, equiparando-se a dos trabalhadores

que realizam as suas atividades nas instalagoes do empregador;

Regulamentacdo das condicGes de trabalho, salde e seguranca, formacdo e

direitos coletivos dos teletrabalhadores;

Consagracao de dois principios importantes: o principio da reversibilidade e o

principiodo carater voluntario do teletrabalho.

Este foi o primeiro acordo europeu a abordar especificamente o teletrabalho, com o objetivo
de garantir aos teletrabalhadores o mesmo nivel global de protecdo laboral e condicdes de
trabalho face aqueles que realizam as suas atividades nas instalagoes das entidades
empregadoras (EUR-Lex, 2005).

A Comissao Europeia apoiou os esforgos dos parceiros sociaispara estabelecer condigdes-
quadro e regras praticas que possibilitassem a expansdo doteletrabalho em larga escala,
uma vez que a sua promocao fazia parte das propostas da Comissdo para uma estratégia de

emprego na sociedade da informacao (EUR-Lex, 2005).

No Acordo-Quadro, o teletrabalho é definido como “uma forma de organizacdo e/ouexecucgao
de trabalho, com recurso a tecnologias de informacao, no ambito de um contrato/relagao de
trabalho, onde o trabalho, que também pode ser executado nas instalacbes do/a
empregador/a, é realizado regularmente fora dessas instalacées” (ETUC, UNICE/UEAPME &
CEEP, 2002: 2).
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0 documento aborda diversas areas fundamentais nas quais a natureza especifica do
teletrabalho deve ser tida em conta, nomeadamente: caracter voluntario do teletrabalho,
reversibilidade, igualdade de condicoes de emprego, protecao de dados, privacidade,
equipamentos de trabalho, salde e seguranca no trabalho (SST), organizacdo do trabalho,
informagdo e comunicagcao, formacdo profissional e direitos coletivos dos/as

teletrabalhadores/as.

Por conseguinte, teve um contributo relevante para o aumento da especificidade da

legislacdo laboral neste ambito, com diversos paises a adotarem normas concretas.

Antes da pandemia de Covid-19, a regulacdo do teletrabalho nos paises da UE apresentava
uma grande variedade de abordagens (OCDE, 2021). Enquanto alguns paises possuiam
legislacdo especifica sobre o assunto, outros assentavam em acordos coletivos entre

empregadores e sindicatos.
Além disso, as politicas de protecdo social relacionadas com o teletrabalho, como o seguro

de acidentes de trabalho e os direitos laborais, também eram regulamentadas de maneira

diversificada em cada pais da UE (Eurofound, 2020)
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Tabela 1: A regulacao legal do teletrabalho antes e depois da pandemia Covid-19

Pre-COVID-19 Post COVID-19

i
EU Member State Statutory definition and specific legisiaton on New spociic legaiation on

teloworking teloworking

BE Beiglum Yeos Under roview
BG Bulgoria Yeos No

CZ Czechia Yes No

DE Goermany Yos Under roview
EE Estonia Yeos No

ES Spain Yes Yes

FR  France Yes No

EL Groece Yes No

HU  Hungary Yes Under review
HR Croata You Under review
IT  Ialy Yes Yes

LY Lahuania Yeos No

LU Luxembourg Yes Yes

MT  Maita Yes Under review
NL  Netherlands Yes Under review
PL  Poland Yo Under review
PT  Portugal Yeos Under review
RO Romania Yeos No

Si Siovenia Yes Under review
SK Siovakia Yeos Yes

AT  Austria No Under review
CY Cypnns No Under review
DX Denmark No No

Fl Fintand No No

1E Ireland No Under review
LV  Latvia No Yes

SE  Sweden No No

Fonte: EU-OSHA, 2023: 18

Na UE, a regulamentacao do teletrabalho pode ocorrer por meio de legislagao formal ou por

meio do didlogo social e negociacdes coletivas.

Os Estados-Membros podem ser divididos em dois grupos principais, embora com algumas
variacoes, especialmente em relacao ao papel desempenhado pelas negociagdes coletivas.
Além da legislacdo formal, o didlogo social e as negociagdes coletivas desempenham um

papel crucial na regulamentacdo do teletrabalho em muitos paises da UE.

Os parceiros sociais, como sindicatos e associacoes de empregadores, frequentemente

negociam acordos coletivos que estabelecem condicdes especificas para o teletrabalho,
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complementando ou expandindo as disposi¢cdes legais existentes.

Essa abordagem flexivel permite uma adaptacdo mais agil as necessidades e realidades
especificas de cada pais e sector, promovendo uma regulagdo mais eficaz e adaptavel ao

ambiente em constante evolugdo do teletrabalho na UE (EU-0SHA, 2023).

Segundo o relatorio da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EU-OSHA),
a maioria dos paises da UE ja possui legislacdo especifica ou disposicGes legais relacionadas
com o teletrabalho incorporadas em seus Cddigos do Trabalho. Essas regulamentagfes
abrangem uma variedade de questdes, como a protecdo de dados, salde e seguranga no

trabalho, tempo de trabalho e condigoes de emprego para os teletrabalhadores.

De assinalar o processo de negociacao da legislagao sobre o teletrabalho e o direito adesligar,
reconhecendo a autonomia e o papel central dos parceiros sociais europeus nesta
negociacdo. O Parlamento Europeu, com a Resolucao de 21 de janeiro de 2021, estabelece

recomendacdes a Comissdo sobre o Teletrabalho e o direito a desligar.

Local de trabalho e local de residéncia

A maioria das legislagdes relativas ao teletrabalho permite trabalhar em varios locais fora
das instalagoes do empregador.

Por exemplo, na Croacia, as emendas a Lei do Trabalho permitem o trabalho remoto,
podendo os trabalhadores escolher livremente o seu local de trabalho. Somente na Austria,
a definicdo estatutaria, estabelecida pela chamada Lei do Teletrabalho, limita-se ao trabalho
em casa. No entanto, o trabalho realizado numa residéncia secundaria, na casa de um
parente proximo ou parceiro, também é considerado teletrabalho.

As novas defini¢6es adotadas nesses paises variam quanto aos critérios de regularidade.
Em Portugal, o requisito de regularidade (‘habitualidade’) foi removido da definicao
estatutaria pela Lein.® 83/2021, de 6 de dezembro de 2021. J4 na Eslovaquia, esse requisito foi
adicionado por uma emenda ao Cddigo do Trabalho de marco de 2021, embora ndo seja
precisamente definido, podendo incluir, por exemplo, um acordo para trabalhar remotamente
um ou dois dias por semana.

Em Espanha, a regularidade é especificamente definida em termos da proporcdodo tempo
de trabalho. A legislacao de teletrabalho aplica-se somente quando os teletrabalhadores
dedicam, pelo menos, 30% das suas horas de trabalho totais de forma remotadurante um
periodo de trés meses, conforme estipulado pelo Real Decreto-Lei 28/2020, de 22de

setembro de 2020. Na Roménia, embora a condicdo de regularidade tenha sido mantida na
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nova definicdo (Regulamento N9S- 192/2020 e 36/2021), foi eliminada a exigéncia de um niumero
especifico de dias a serem trabalhados remotamente.
Como resultado dessas mudancgas legislativas e da adaptacdo ao teletrabalho, em 2022,
todos os paises europeus registaram um crescimento do nimero de pessoas empregadas a
trabalhar habitualmente em casa.
A Irlanda e a Finlandia passaram a registar valores superiores a 20% de trabalhadores nesta
situacao, em relagao ao emprego total.

Em Portugal,a percentagem passou aumentou de 5,6% em 2011 para 7,8% em 2022 (Figura 1).

Figura 1. Pessoas empregadas a trabalhar habitualmente em casa (em % do emprego total)

m2022 42011

2 @ P O R > 2 @ PR P R R R 2
\'b\é ’@\“b\ 0?’00\*% 3% \”b & 'b\(\ & ,\o“\ @(\g@ '\5\ 2 Q,"& \3(3' o & & 3 ,@ fo‘ (}\ \{f-‘ \‘ ‘fa S o'?’o R 3} & \@?’o \0:;&K - %QS\\
N L ; S

N Q9 &% Q\C‘ \@(0 W K " v N Q(:)K QaQ @ N \o‘\ Q > \2\\) ¥ Q~O\

4% ¥ 3
\)b 9

Fonte: Atualizagdo de Ferreira e Costa (2021) com base em EUROSTAT [lfsa_ehomp]

Direito a solicitar teletrabalho

Antes da crise pandémica, a maioria dos sistemas juridicos da EU adotava o “principio
voluntario” estabelecido no Acordo-Quadro da EU sobre Teletrabalho. Consequentemente, a
decisdo de adotar o teletrabalho devia resultar de um acordo entre o empregado e o

empregador, geralmente apds uma solicitacdo deste ultimo.

Além disso, a maioria dos quadros Juridicos da EU exigia que o regime de teletrabalho fosse
estabelecido no contrato de trabalho ou em um acordo individual por escrito (Eurofound,
2022).

Quando questionados se optariam por trabalhar em casa num cendrio sem pandemia, cerca

de 65% dos cidadaos na EU que participaram no Eurofound’s COVID-19 e-surveyresponderam
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afirmativamente. Em Portugal, mais de 67% manifestaram interesse pelo teletrabalho, em
contraste com 23% que recusaram essa modalidade, conforme consta na Figura 2 (Ferreira
e Costa, 2021).

Figura 2. Se pudesse escolher, com que frequéncia gostaria de trabalhar em casa sendo

houvesse restri¢coes devido ao Covid-19?
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Fonte: Ferreira e Costa, 2021 com base em Eurofound (2020), Living, working and COVID-19

Dataset

Desde o inicio da crise pandémica, diversos paises da UE regulamentaram o direito de

solicitar teletrabalho adotando abordagens semelhantes.

Nos ultimos anos, os debates sobre osdireitos dos trabalhadores a solicitar e obter acesso ao
teletrabalho tém sido objeto de discussdo tanto no dmbito politico como académico (Chung,
2022; Koslowski et al., 2021). Esses debates tém reposicionado as abordagens regulatdrias
anteriores, que se baseavam exclusivamente noprincipio voluntario reconhecido no Acordo-
Quadro da UE.

Importa ressaltar que o direito de solicitar acordos de trabalho flexiveis foi reconhecido na

Diretiva da UE sobre Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal (EU-OSHA, 2021).
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Em julho de 2019, foi aprovada a DIRETIVA (UE) 2019/1158 DO PARLAMENTO EUROPEU E DO

CONSELHO, que referia o seguinte relativamente ao teletrabalho:

Resumo:

(1) 0 artigo 153.0, n.o 1, alinea i), do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE)
estabelece que a Unido deve apoiar e complementar a acdo dos Estados-Membros, entre
outros, no dominio da igualdade entre homens e mulheres no que respeita as oportunidades

no mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho.

Artigo 3.°
Definigdoes

Para efeitos da presente diretiva, entende-se por:

f) «Regimes de trabalho flexiveis», a faculdade de os trabalhadores adaptarem os seus
ritmos de trabalho, nomeadamente pela utilizagdo de regimes de teletrabalho, horarios de

trabalho flexiveis ou uma reducdo das horas de trabalho.

Em 2002, foi estabelecido o Acordo - Quadro Europeu sobre o Teletrabalho, que dita o

seguinte:

Acordo-Quadro sobre a aplicagdo do n.° 1 do artigo 16.° do Regulamento (CE) n.® 883/2004

em caso de teletrabalho transfronteirico habitual

M Dada a flexibilizacao e digitalizagcdo do mercado de trabalho, bem como o aumento do
teletrabalho transfronteirico desde a pandemia de Covid-19, o teletrabalho tornou-se uma
forma estrutural de trabalhar para muitos trabalhadores;

(2) Tendo em conta que o Regulamento (CE) n.° 883/2004 foi concluido quando o
teletrabalho era prestado com menor frequéncia;

(3) Dado o desejo de mitigar o efeito do teletrabalho transfronteirico na legislacao
aplicavel em matéria de seguranca social a curto prazo;

(4) Dada a grande variedade de teletrabalhadores e a complexidade de realizar este
desejo em relacao a um grupo tao diverso de pessoas a curto prazo;

(5) Tendo em conta que o n.o 1do artigo 16.0 do Regulamento (CE) n.o 883/2004 prevé a
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possibilidade de derrogagdes a legislacdo aplicavel especificada no titulo Il do presente
regulamento;

(6) Chegar a acordo sobre as condicoes em que devem ser facilitados, tanto quanto
possivel, os pedidos de derrogagdes ao artigo 13.°, n.° 1, alinea a), do Regulamento (CE) n.°
883/2004 devido ao teletrabalho transfronteirico habitual;

As autoridades competentes ou as instituicdes designadas pelos Estados signatarios

celebram o seguinte acordo-quadro:

Artigo 1.0

Definicdes

Para efeitos do presente acordo-quadro, entende-se por:

@) «Regulamento de base», 0 Regulamento (CE) n.o 883/2004;

(b) «Regulamento de execucgdo», o Regulamento (CE) n.o 987/2009;

(c) 0 «teletrabalho transfronteirico» é uma atividade que pode ser exercida a partir de
qualquer local e pode ser exercida nas instalagdes ou no estabelecimento do empregador e:
1. seja efetuada num ou mais Estados-Membros que ndo aquele em que se situam as
instalacdes da entidade patronal ou o domicilio da empresa, e

2. se baseia nas tecnologias da informacdao para se manter ligado ao ambiente de
trabalho do empregador ou da empresa, bem como as partes interessadas/clientes, a fim de
cumprir as tarefas do trabalhador atribuidas pelo empregador ou clientes, no caso de
trabalhadores independentes;

(d) «EESSI», 0 intercambio eletrdnico de informacdes de seguranca social;

(e) «Residéncia», a residéncia referida na alinea j) do artigo 1° do regulamento de base;

Artigo 2.0

Ambito de aplicagdo

M Salvo disposicdo em contrario do presente artigo, o presente acordo-quadro abrange
todas as pessoas a quem pode ser aplicado o n°1do artigo 16° do regulamento de base, desde
que residam num Estado signatario e a sua sede ou domicilio da empresa ou do empregador

se situe noutro Estado signatario.

(2) 0 presente acordo-quadro abrange as pessoas a quem seria aplicavel a legislacdo
do Estado de residéncia em consequéncia do teletrabalho transfronteirico habitual, em
aplicacdo do n° 1, alinea a), do artigo 13° do regulamento de base, em conjugacdo comon° 8

do artigo 14° e o0 n° 10 do artigo 14° do regulamento de aplicacdo, e que trabalhem para uma

g m k UGT §c§ 23




ESYNDICAT 9 ' s -
 EUROPEAN (’ g

sTRADE UNION

Fom ek D
Liriles i g

ou mais empresas ou empregadores (a seguir designados apenas «empregador») que

tenham a sua sede ou domicilio num Unico Estado signatario.

(3) Sem prejuizo do artigo 6.0, o presente acordo-quadro ndo abrange as pessoas que:
0] exercer habitualmente uma atividade diferente do teletrabalho transfronteirico no
Estado de residéncia e/ou

(i) exercer habitualmente uma atividade num Estado diferente dos referidos non.o1e/ou

(i)  sdo trabalhadores por conta propria.

Artigo 3.0

Legislacdo aplicavel

Mediante pedido, uma pessoa que efetue teletrabalho transfronteirigo habitual na acec¢ao do
artigo 1.° do presente acordo-quadro e esteja abrangida pelo artigo 2.° ficara sujeita com
base no artigo 16.°

M do regulamento de base a legislacdo do Estado em que o empregador tem a sua sede
social ou local de trabalho, desde que o teletrabalho transfronteirico no Estado de residéncia

seja inferior a 50% do tempo de trabalho total.

Artigo 4.0

Tramitacao processual

M Os pedidos apresentados nos termos do artigo 3.0 do presente acordo-quadro devem
ser apresentados em conformidade com o artigo 18.0 do regulamento de execucao.

(2) 0 presente acordo-quadro ndo abrange os pedidos, tal como referido no n.o 1, se
estes disserem respeito a um periodo anterior a entrada em vigor.

(3) Sem prejuizo do disposto no n.o 2 e no artigo 6.0, o presente acordo-quadro ndo
abrange os pedidos referidos no n.o 1 se esses pedidos disserem respeito a um periodo
anterior a data de apresentacdo do pedido, salvo se, durante esse periodo, tiverem sido
pagas contribuicOes para a seguranca social ou se o trabalhador tiver estado de outro modo
abrangido pelo regime de seguranca social do Estado signatario em que o empregador tem
a sua sede ou local de empresas e:

(i) o periodo solicitado anterior a data de apresentacdo do pedido ndo exceda trés
meses, ou

(ii) esse pedido seja apresentado até 30 de junho de 2024 e o periodo anterior a data em
que o pedido foi apresentado ndo exceda doze meses.

(&) Um acordo ao abrigo do artigo 3.° do presente acordo-quadro pode ser aplicado por
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um periodo maximo de 3 anos de cada vez, com prorrogacées possiveis mediante novo
pedido.

(5) 0 intercambio de informacdes sobre os casos individuais ao abrigo do presente
acordo-quadro tem lugar entre os organismos competentes, em que o acordo do Estado
signatario de residéncia possa ser considerado pré-estabelecido.

(6) A instituicdo competente do Estado signatario cuja legislacdo é aplicavel emite um

atestado (PD A1) nos termos do artigo 19.0 do regulamento de aplicacao.

Artigo 5.0

Estado depositario

M Sera nomeado Estado depositario um Estado signatario que:

(i) recolher todas as copias assinadas do presente acordo-quadro;

(i) publicar devidamente o acordo-quadro;

(iii)  informar todos os Estados signatarios das informacdes pertinentes.

(2) Os Estados signatarios transmitirdo ao Estado depositario o acordo assinado pela

autoridade competente ou pela instituicdo designada pelo Estado signatario.

Artigo 6.0

Disposicoes Finais

M 0 presente acordo-quadro ndo afeta a possibilidade de celebrar um acordo individual
com base no n.o 1do artigo 16.0 do regulamento de base em situagoes nao abrangidas pelos
artigos 2.0 a 4.0 em que a situacao especial do teletrabalho transfronteirico habitual possa
ser tida em conta numa base individual. Os Estados signatarios acordam em que, nesses
casos, a falta de uma data concreta para o teletrabalho transfronteirico [ndo temporario]
estrutural ndo serd utilizada como motivo para recusar a celebragdo de um acordo
individual, que ndo é abrangido pelo ambito de aplicacdo do presente acordo-quadro, nos
termos do n.o 1 do artigo 16.0 do regulamento de base, como excecdo ao artigo 13.0 do
regulamento de base.

(2) 0 presente acordo-quadro entra em vigor em 1 de julho de 2023, desde que pelo
menos dois Estados o tenham assinado. E celebrado por um periodo de 5 anos e é
automaticamente prorrogado de cada vez por mais 5 anos.

(3) No caso de um Estado signatario assinar o presente Acordo numa fase posterior, este
produzira efeitos para esse Estado no dia 1 do més seguinte ao da assinatura.

(4) Qualquer dos Estados signatarios pode por termo a sua adesdo ao acordo mediante

notificacdo escrita de 3 meses ao Estado depositario.
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(5) O presente acordo-quadro pode ser denunciado por acordo de todos os Estados
signatarios.
(6) 0 termo de vigéncia do presente acordo-quadro nao afeta a validade dos acordos

celebrados com base no artigo 3.0, enquanto nao se alterarem os factos prevalecentes.

Tomando como referéncia o Acordo-Quadro da UE, os principais aspetos inovadores

regulamentados pela Unido Europeia, podem resumir-se do seguinte modo:

- Teletrabalho regular e ocasional: o Acordo-Quadro da UE abrangia apenas o teletrabalho
regular (pelo menos 1 dia por semana). No entanto, o teletrabalho ocasional emergiu como
a forma predominante de teletrabalho (ou seja, menos de 20% do tempo de trabalho e/ou
ndo seguindo um padrdo especifico).

As abordagens nacionais variam. Alguns paises alteraram a definicdo legal de teletrabalho
para abranger qualquer intensidade, enquanto outros paises estabeleceram definicdes e

regras diferentes para o teletrabalho regular e ocasional.

- Direito de desligar: o acordo-quadro da UE estabelece que os teletrabalhadores devem
gerir a organizacao do seu tempo de trabalho dentro dos limites da legislagao nacional e da
negociacao coletiva. As expectativas de disponibilidade constante por parte da administracao
ou dos clientes levaram alguns paises a regulamentar o direito a desconexdo, que inclui

acordo sobre a distribuicao de horas de trabalho, limitacao de disponibilidade e pausas.

- Direito ao teletrabalho: mesmo que o principio do voluntariado seja mantido, alguns paises
regulamentaram o direito de solicitar o teletrabalho (os trabalhadores tém o direito de
receber uma resposta explicativa por escrito em caso de recusa de uma empresa) ou
concedem um tratamento especial a alguns grupos com vista a apoiar a conciliagdo entre a

vida profissional e a vida privada.
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Apresentam-se de seguida as orientagées emitidas pelo CESE (Comité Economico e Social

Europeu):
1 - Recomendacoes:

1.1 - O CESE reconhece que, no contexto da pandemia de COVID-19, o teletrabalho tem
contribuido para a continuidade do funcionamento da economia e para a defesa do emprego
nos varios Estados-Membros, limitando as perdas de atividade.

Muitos milhoes de trabalhadores europeus passaram a trabalhar a partir de casa — cerca
de 40 %, segundo estimativas do Eurofound.

Arealidade europeia de antes da pandemia evidencia um menor peso relativo do teletrabalho
comparativamente com os EUA e com o Japdao — menos de metade. Por outro lado, a
pandemia acelerou o teletrabalho, passando este a ser insubstituivel no combate sanitario.
Isto significa que empresas, trabalhadores e sociedade estao confrontados com enormes
desafios. Obviamente havera muitas licdes a retirar desta pandemia, permitindo potenciar
as oportunidades e eliminar os riscos associados ao teletrabalho.

Neste quadro, o CESE reconhece a clarividéncia dos parceiros sociais europeus com o
Acordo de 2002 sobre o Teletrabalho. O CESE apela aos parceiros sociais dos Estados-
Membros para continuarem com o didlogo social e a contratacdo coletiva e para definirem

regras e processos adequados a cada Estado-Membro e a cada situacao setorial.

1.2 - 0 CESE considera que as solugdes a encontrar devem ser encaradas tendo em conta a
transicdo da economia para a digitalizacdo, para um desenvolvimento mais sustentavel e

para a diminuicdo das desigualdades existentes.

1.3 - 0 CESE insta os Estados-Membros a acompanhar a implementagao dos Acordos sobre
Teletrabalho de 2002 e sobre Digitalizacdo de 2020. Com base na experiéncia da pandemia,
a regulamentacao existente na UE e nos Estados-Membros pode ser alterada e nova
regulamentacao ser criada a fim de promover os elementos positivos do teletrabalho e

proteger os direitos fundamentais dos trabalhadores.

1.4 - O CESE regista que a organizacdo dos tempos de trabalho, os riscos de saude e
seguranca no trabalho, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, o direito de desligar

e a efetividade dos direitos laborais no teletrabalho sdo matérias que deverdo merecer
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atencdo especial. 0 ritmo das mudancas tecnoldgicas no mundo do trabalho e das novas
maneiras de trabalhar esta a acelerar-se, existindo a necessidade de assegurar que as

regras e praticas sdo adequadas para as novas circunstancias do futuro.

1.5 - 0 CESE chama a atencdo para a necessidade de os Estados-Membros, com a
participacao dos parceiros sociais, assegurarem que existe um enquadramento nacional
adequado para o teletrabalho, que defina as regras do jogo para as empresas e 0s

trabalhadores interessados na sua adogao.

1.6 - 0 CESE insta os Estados-Membros a transpor e implementar adequadamente a Diretiva

relativa ao equilibrio entre a vida profissional e privada.

1.7 - 0 CESE sublinha que os acordos de 2002 e de 2020 entre os parceiros sociais europeus
incluem os principios fundamentais capazes de potenciar os efeitos positivos e minimizar os

efeitos negativos do teletrabalho.

1.8 - 0 CESE é de opinido que, em termos de regulagdo, as questdes essenciais residem em
assegurar que o teletrabalho tem natureza voluntaria e reversivel e que os trabalhadores
em teletrabalho tém os mesmos direitos, individuais e coletivos, que os trabalhadores
comparaveis das empresas para as quais exercem atividade, incluindo a organizacdo do
trabalho de forma a assegurar que a carga de trabalho é comparavel e que o regime de
teletrabalho tem forma escrita; que sejam estabelecidas medidas especificas, quando
necessario, que visem assegurar a efetividade dos direitos dos trabalhadores em

teletrabalho, incluindo as condi¢des de saude e seguranca no trabalho.

1.9 - 0 CESE reconhece a importancia de serem definidas claramente todas as questdes
referentes a equipamentos, responsabilidades e custos antes de se iniciar o teletrabalho.
Como regra geral, o CESE entende que as entidades empregadoras sdo responsaveis pela
provisdo, instalacdo e manutencdo dos equipamentos necessarios ao teletrabalho. O
empregador deve cobrir diretamente os custos incorridos com o teletrabalho,

nomeadamente os relacionados com a comunicacdo (consumiveis, telemoéveis, Internet).

1.10 - 0 CESE propde que, no ambito do teletrabalho e no respeito pela legislagao europeia e
nacional e pelas convencdes de contratacdo coletiva a nivel nacional, regional, setorial ou

de empresa, devem ser utilizados pelas empresas mecanismos adequados que permitam
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medir os tempos de trabalho normal e de trabalho extraordinario.

1.11 - 0 CESE defende que os métodos de controlo e registo do tempo de trabalho devem visar
estritamente esse fim, ser do conhecimento dos trabalhadores e nao ser intrusivos e
violadores da privacidade do trabalhador, tendo em conta os principios aplicaveis em matéria

de protecao de dados.

112 - 0 CESE sublinha que os trabalhadores em regime de teletrabalho ndo podem ser
prejudicados na sua vida profissional, em particular quanto ao desenvolvimento da sua
carreira profissional, a formacdo continua, ao acesso a informacdo interna da empresa, a
participacdo e representacdo sindical, aos direitos laborais especificos de trabalho
(medicina do trabalho, seguros, entre outros) e ao acesso a outros direitos especificos

existentes na empresa.

1.13 - 0 CESE entende que, no seguimento dos estudos sobre os impactos do teletrabalho, se
deve iniciar um processo conjunto da Comissdo Europeia, da OIT e da OCDE tendente a
elaboracao de uma convencao da OIT para o teletrabalho. O CESE estima igualmente que as
condicoes de teletrabalho dignas devem constar da Agenda do Trabalho Digno da OIT e dos

programas nacionais conexos.
2. Aspetos conceptuais e contexto do teletrabalho

2.1- 0 presente parecer responde as questdes colocadas pela Presidéncia portuguesa sobre
os desafios do teletrabalho na organizacdo do tempo de trabalho, no equilibrio entre vida
profissional e familiar e no direito a desconexdo, na perspetiva de promover o modelo social
europeu. Estas questdes incluem uma perspetiva de género que, no entanto, sera

desenvolvida em parecer préprio (S0C/662), sendo ambos os pareceres complementares.

2.2 - 0 CESE valoriza o trabalho que tem sido desenvolvido pela OIT e a Eurofound sobre
metodologias e conceitos sobre o teletrabalho que permitem a comparac3o de dados a nivel

europeu e internacional.

2.3 - Na linha deste trabalho, o CESE usa a expressao teletrabalho quando os trabalhadores
exercem atividade profissional remotamente, fora das instalacoes da empresa e utilizam as

TIC. O local onde o trabalho é prestado e o uso das TIC s3o, pois, dois dos aspetos nucleares
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do teletrabalho. O CESE reconhece que existem varias formas de realizar o teletrabalho,
dependendo das legislacdes e praticas nacionais existentes. O foco deste parecer é o
teletrabalho dos trabalhadores por conta de outrem, ndo se considerando a problematica

dos trabalhadores independentes, que devera ser tratada, no futuro, em parecer especifico.

2.4 - 0 teletrabalho tem sido objeto de politicas que visam a sua regulacdo. Embora no plano
europeu e internacional ndo existam diretivas ou normas especificas para o teletrabalho, a
EU dispde de instrumentos aplicaveis, nomeadamente a Diretiva 2003/88/CE do Parlamento
Europeu e do Conselho sobre a organizacdo do tempo de trabalho, a Diretiva 89/391/CEE da
Comissdo sobre a seguranca e saude no trabalho, a Diretiva (UE) 2019/1152 do Parlamento
Europeu e do Conselho sobre as condigdes de trabalho transparente e previsiveis na UE, a
Diretiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho sobre a conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar. 0 CESE apela aos Estados-Membros para procederem a

transposicao eficaz destas diretivas.

2.5 - Também os parceiros sociais europeus tém estado atentos nesta area. Em 2002 foi
subscrito um Acordo-Quadro sobre o Teletrabalho, implementado de forma ndo homogénea
em toda a Europa (acordo auténomo). Sublinham-se aspetos como o carater voluntario do
teletrabalho; a igualdade de tratamento em relacdo aos trabalhadores comparaveis da
empresa, com remissdes especificas relativas a carga de trabalho, ao acesso a formacdo e
aos direitos coletivos; a reversibilidade; a ndo mudanca do estatuto de trabalho pela
passagem ao teletrabalho; o respeito da privacidade do teletrabalhador; a protecao de dados
e o cumprimento das normas de salde e seguranca no trabalho. No sentido de verificar que
as normas de saude e seguranca sdo corretamente aplicadas, o empregador, o
sindicato/representantes do trabalhador e outras autoridades relevantes tém acesso ao
local de trabalho nos limites das legislagdes nacionais e da contratacdo coletiva. Se o
teletrabalhador trabalha no seu domicilio, tal acesso esta sujeito a notificacdo prévia e ao

seu acordo. O teletrabalhador tem o direito de requerer visitas de inspecao.

2.6 - Em junho de 2020, foi celebrado pelos parceiros sociais europeus um acordo-quadro
(autonomo) sobre a digitalizacdo, que abrange, em particular, 4 areas especificas:
«competéncias digitais e seguranga de emprego; as modalidades de conexdo e desconexao;
a inteligéncia artificial e a manutencdo do controlo humano; o respeito pela dignidade
humana e a vigildncia». 0 CESE considera necessario proceder a uma avaliacdo dos

resultados da aplicacdo das disposicdes deste acordo, tdo cedo quanto possivel. 0 CESE
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solicita 3 Comissdo, aos Estados-Membros e aos parceiros sociais que promovam a
aplicacdo célere e adequada deste acordo. Uma possivel iniciativa legislativa europeia
poderad ser lancada em conformidade com as disposicées do TFUE sobre politica social
(artigos 151.0 e seguintes), e/ou no ambito dos Estados-Membros, para proteger e efetivar o

direito de os trabalhadores se desligarem.

2.7 - Também a nivel dos parceiros sociais europeus tem existido, e continua a existir, um
trabalho importante num conjunto significativo de setores. A lista de acordos no ambito do
teletrabalho e da digitalizacdo que ilustram este esforco de didlogo social, ndo exaustiva,

consta em anexo.

2.8 - Ao nivel dos Estados-Membros, a legislacdo do trabalho regula aspetos relevantes para
o teletrabalho, como a duracao e organizacao do tempo de trabalho, a prestacao de trabalho
subordinada e a salde e seguranca no trabalho, com disposicdes especificas incluindo a
exigéncia de um contrato de trabalho escrito. 0 Acordo-Quadro sobre o Teletrabalho teve

influéncia no conteldo das normas aprovadas.

2.9 - O teletrabalho tem sido, e continua a ser, objeto de negociacao coletiva e de acordos
estabelecidos a nivel nacional (nalguns casos, de natureza tripartida), setorial ou de
empresa, cujos conteldos foram também influenciados pelo acordo europeu de 2002. A
negociacdo ocorre com frequéncia ao nivel de empresa, pelo que o conhecimento dos

conteldos acordados € menos conhecido.

2.10 - Os Estados-Membros do Leste europeu sdao uma excecao a esta realidade. O CESE
apela aos parceiros sociais destes Estados-Membros que negoceiem ou atualizem as

convencoes sobre teletrabalho.

2.11 - Com o surto da COVID-19, muitos milhdes de trabalhadores na Europa passaram a
trabalhar a partir de casa, estimando a Eurofound que cerca de 40 % comegaram o
teletrabalho a tempo inteiro como resultado da pandemia. Na maioria dos casos, isto é
obrigatdrio na sequéncia de decisdes tomadas pelas autoridades publicas por razdes de

controlo sanitario.
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3. Oportunidades e riscos do teletrabalho

3.1 - Para as empresas, o teletrabalho pode levar a aumentos de produtividade, mas pode
levantar dificuldades a cultura organizacional e a organizacdo do trabalho. Na perspetiva das

empresas, o recurso ao teletrabalho envolve multiplos objetivos, entre outros:

1. Organizar o trabalho com base nos resultados, com maior autonomia do trabalhador
e responsabilidade pelos resultados,

2. Trabalhar com maior produtividade e eficiéncia (com menos interrupgoes),

3. Poupar espaco nas instalacées/escritorios e nos custos associados,

4. Facilitar acesso ao trabalho a certas categorias de trabalhadores (com

responsabilidades de prestacado de cuidados ou portadores de deficiéncia motora).

3.2 - Para os trabalhadores, o teletrabalho pode facilitar a conciliagdo trabalho — vida
privada e reduzir os custos associados a deslocagdo casa-trabalho. Em geral, o teletrabalho
pode possibilitar maior autonomia, maior concentracao e produtividade. No entanto, a
autonomia nem sempre elimina os efeitos negativos na salde e bem-estar, e pode mesmo
aumentar a intensificacao do trabalho quando combinada com cargas de trabalho excessivas
e culturas organizacionais dominadas pela competicao para impor desempenhos do trabalho
elevados que tém como consequéncia cargas de trabalho excessivas (e ndo pagas) e

insuficientes tempos de descanso.

3.3 - 0 CESE sublinha que o teletrabalho constitui um elemento positivo para o
desenvolvimento sustentavel e a descarbonizacdo da economia e para a facilitacdo da
mobilidade urbana. O CESE constata que, gracas ao teletrabalho, o impacto negativo da
pandemia de COVID-19 foi substancialmente reduzido. O seu aumento significativo tem

permitido que muitas areas da economia continuem vivas.

3.4 - 0 CESE nota que a confusdo de fronteiras entre tempos de trabalho e de nao trabalho
pode gerar o prolongamento das horas efetivamente trabalhadas e maior intensidade do
trabalho, dificuldades na desconexdo profissional e a penalizagdo do tempo familiar. A
medicdo e monitorizacdo dos tempos de trabalho constitui um desafio sério para as
administracoes das inspecoes do trabalho nos Estados-Membros, que importa ser tratado

de forma adequada.
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3.5 - A investigagao evidencia riscos para os trabalhadores. Nao apenas os relacionados
com os diferentes tipos de isolamento como o stress e a depressdo, a ansiedade, mas
também os riscos musculosqueléticos, as dores de cabeca, a fadiga, os disturbios do sono e
0s novos fendmenos digitais como o «presentismo virtual». O efeito do presentismo sobre a
vida profissional varia. Segundo a Eurofound, enquanto para alguns trabalhadores a
experiéncia é negativa, outros ha que estdo satisfeitos por poderem trabalhar a partir de
casa em vez de se deslocarem as instalagdes do seu empregador quando estdo adoentados.
No entanto, tal ndo deve interferir com o direito a licenga por doenca. O teletrabalho coloca
também importantes dificuldades, como a organizacdo e participacdo sindical, a

invisibilidade, a intrusao na privacidade e a dispersao dos teletrabalhadores.

3.6 - 0 CESE nota que existem outros riscos para o teletrabalho, designadamente os
associados a ciberseguranca, que devem ser tratados de forma adequada para defender as
empresas e proteger a privacidade dos teletrabalhadores. Outro risco associado ao
teletrabalho pode ser o impacto negativo sobre as culturas organizacionais existentes em

unidades produtivas de bens e servicos ou de indole associativa e/ou voluntaria.

3.7 - 0O teletrabalho pressupde competéncias ao nivel das TIC e o acesso a equipamentos e
servicos, para além de condicdes habitacionais e outras adequadas a prestacdo de trabalho,

colocando-se a questdo das desigualdades econdmicas e sociais.

3.8 - 0 CESE reconhece que o teletrabalho pode facilitar a inclusdao no mercado de trabalho
de certos grupos discriminados, particularmente pessoas com deficiéncia, mulheres
gravidas, familias monoparentais, que muitas vezes se deparam com barreiras estruturais

NOo aCesso ao emprego.

3.9 - 0 CESE é de opinido que, em termos de regulacdo, as questdes essenciais residem em
assegurar que o teletrabalho tem natureza voluntaria e reversivel — exceto quando, em
casos excecionais como a pandemia, as autoridades publicas o impéem — e que os
trabalhadores em teletrabalho tém os mesmos direitos, individuais e coletivos, que os
trabalhadores comparaveis das empresas para as quais exercem atividade; que o regime de
teletrabalho tem forma escrita; que sejam estabelecidas medidas especificas, quando
necessario, que visem assegurar a efetividade dos direitos dos trabalhadores em

teletrabalho e a igualdade de tratamento face aos restantes trabalhadores.
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3.10 - O CESE considera que a regulagdo do teletrabalho podera assegurar condicdes de

trabalho dignas e contribuir para reduzir as desigualdades e a pobreza no trabalho.

3.11 - 0 CESE entende que as entidades empregadoras sdo responsaveis pela formacao, pela
provisdo, instalacdo e manutencdo dos equipamentos necessarios ao teletrabalho. O
empregador deve cobrir diretamente os custos incorridos com o teletrabalho,

nomeadamente os relacionados com a comunicacdo (consumiveis, telemoveis, Internet).

3.12 - Devem ser asseguradas todas as medidas necessarias a protecdo de dados

relacionados com o teletrabalho, em particular os dados privativos dos teletrabalhadores.

3.13 - 0 CESE regista que tem havido grande crescimento de sistemas de vigilancia, controlo
e monitorizacao da atividade dos teletrabalhadores por parte da generalidade das empresas.
0 CESE recomenda que a utilizacdo dessas ferramentas de controlo tenha em conta os
principios em matéria de protecdo de dados e, se necessario, seja enquadrada por futura
legislacdo europeia e/ou pela negociacdo coletiva a nivel nacional, regional, setorial e de

empresa, entre os parceiros sociais dos Estados-Membros.
4. Os desafios do teletrabalho
4.1. Organizacao do tempo de trabalho

4.1.1 - 0 CESE constata a unanimidade da investigacao quanto aos efeitos do teletrabalho no
tempo de trabalho — identificando este padrao de longas horas de trabalho — como a maior
desvantagem desta forma de trabalho. Permite-se ao trabalhador estruturar o seu dia de
trabalho e evita-se o transporte casa-trabalho, mas a contrapartida é o prolongamento do

trabalho pela noite e pelo fim de semana.

4.1.2 - 0 CESE regista como positivo o recente entendimento dos parceiros sociais europeus
quanto ao facto de a «regular troca de impressoes entre gestores e trabalhadores e/ou os
seus representantes sobre a carga horaria e processos de trabalho» ser uma das medidas

a considerar como parte do processo de parceria conjunta, que esta na base do acordo.

4.1.3 - Os impactos na saude e no bem-estar do uso intensivo das TIC devem ser avaliados,
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como o trabalho com ecrds de computador ou com telemdveis inteligentes. Os efeitos
negativos, que podem ser amplificados pelo teletrabalho, respeitam a pressao psicoldgica
(«stress»), a pressdo sobre a vista, a ansiedade, a dores de cabeca, a fadiga, a disturbios do

sono e a problemas musculosqueléticos.

4.1.4 - Ainda que existam normas europeias aplicaveis ao teletrabalho, é preciso avaliar se
a Diretiva sobre Tempo de Trabalho e, bem assim, outras diretivas referidas no ponto 2.4, ou
o Acordo sobre o Teletrabalho (2002) e o Acordo sobre Digitalizacao (2020) sao suficientes
para proteger estes trabalhadores. Nesta matéria, o CESE regista a importincia da
jurisprudéncia europeia, quando refere que «(.) os Estados-Membros devem impor as
entidades patronais a obrigacdo de estabelecer um sistema objetivo, fidvel e acessivel que
permita medir a duracdo do tempo de trabalho diario prestado por cada trabalhador». 0 CESE
nota que cabe aos Estados-Membros determinar as modalidades especificas de aplicacdo
de um tal sistema, tendo em conta, entre outros elementos, as diferencas entre setores e

atividades.

4.1.5 - Nesta perspetiva, o CESE propde que, no ambito do teletrabalho e no respeito pela
legislacdo europeia e nacional e pelas convencdes de contratagdo coletiva a nivel, regional,
setorial ou de empresa, devem ser utilizados pelas empresas mecanismos adequados que

permitam medir os tempos de trabalho normal e de trabalho extraordinario.

4.1.6 - 0 CESE entende que igualdade de tratamento face aos trabalhadores comparaveis da
mesma empresa compreende as condicdes de salde e seguranga no trabalho, a organizagao
do trabalho de forma a assegurar que a carga de trabalho é comparavel e o direito de os
sindicatos/representantes dos trabalhadores poderem ter acesso aos locais de prestacao

do teletrabalho nos limites das legislagcoes e convencoes coletivas nacionais.

417 - Os teletrabalhadores nao podem ser prejudicados na sua vida profissional, em
particular quanto ao desenvolvimento da sua carreira profissional, a formagdo continua, ao
acesso a informacdo interna da empresa, a participacdo e representacdo sindical, aos
direitos laborais especificos de trabalho (medicina do trabalho, seguros, entre outros) e ao

acesso a outros direitos especificos existentes na empresa.
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4.2. Equilibrio entre vida profissional e privada

4.2.1 - Uma das forgas motoras da expansdo do teletrabalho é o facto de esta forma de
trabalho parecer permitir maior equilibrio entre a vida profissional e privada e maior
produtividade, maior lealdade e menor rotagdo. No entanto, na medida em que é dificil chegar
a conclusoes definitivas sobre os efeitos do teletrabalho no mundo do trabalho com base na
investigacdo atual sobre a matéria, a realidade pode ser bem mais complexa e ambigua, e
talvez até contraditoria, do que este potencial de reciprocidade vencedora por parte de

trabalhadores e empregadores.

4.2.2 - 0 CESE nota que existe uma contradi¢do entre a crescente flexibilidade dos horarios

de trabalho e o objetivo do trabalho digno, defendido pela OIT.

4.2.3 - 0 CESE sublinha que, quanto a conciliacdo vida profissional/vida privada, os efeitos
negativos sdo amplificados no caso dos teletrabalhadores, variando também consoante as
caracteristicas individuais do trabalhador, da cultura e da organizacdo do trabalho. 0 CESE
considera que a transposicdo eficaz da diretiva que regula esta matéria certamente
contribuird para melhorar as condicdes dos teletrabalhadores. 0 CESE insta os Estados-

Membros a transpor e implementar adequadamente esta diretiva.

4.2.4 - 0 CESE nota que os efeitos do teletrabalho no equilibrio entre a vida profissional e
familiar sdo extremamente ambiguos, ou mesmo contraditorios, precisando-se de mais

investigacdo sobre o equilibrio entre trabalho pago e a vida privada.

425 - 0 CESE chama a atencdo para a necessidade de formacdo adequada, para os
trabalhadores e gestores de base, sobre as boas praticas de gestdo do teletrabalho e o
respeito pelas normas legais e contratuais, em particular na promocao do equilibrio entre

trabalho e vida privada.

4.2.6 - 0 CESE apela aos Estados-Membros para realizarem investimentos adequados para
a criacdo e/ou desenvolvimento de servicos sociais de qualidade de prestacao de cuidados
a idosos e a criancas, de acesso universal, que poderdo contribuir para assegurar o

equilibrio entre a vida profissional e privada.

36



4.3. Direito a desligar-se

4.3.1 - 0 CESE esta consciente de que a cultura do «always on», a conectividade constante e
a auséncia de descanso para quem exerce o teletrabalho geram importantes riscos fisicos
e psicossociais.

Devido a conexdo, torna-se muito dificil respeitar os limites entre trabalho remunerado e

vida privada.

4.3.2 - Para limitar esses efeitos negativos emergiram recentemente politicas dos Estados-
Membros, ainda que segundo abordagens diferentes, e/ou agdes por parte dos parceiros
sociais e empresas — quanto ao direito a desligar-se — para proteger os trabalhadores no

seu tempo livre.

4.3.3 - Existem consequéncias negativas da permanente conectividade. As mulheres sao
mais prejudicadas na medida em que carregam o fardo do trabalho doméstico ndo pago e

dos cuidados das criangas, de idosos ou de doentes acamados.

4.3.4 - A legislagao abrange a maioria dos temas associados ao teletrabalho, pelo que a sua
aplicacdo efetiva continua a ser muito relevante. A nivel europeu foi subscrito, em junho de
2020, um Acordo-Quadro sobre Digitalizacdo, que inclui, designadamente, as modalidades
do direito a desligar-se, o respeito pelas disposicoes relativas ao tempo de trabalho na
legislacdo e nas convencoes coletivas e em outras disposicOes contratuais, e o trabalhador
ndo é obrigado a ser contactavel pelos empregadores fora do horario de trabalho. 0 CESE
nota que este acordo estd em processo de implementacdo pelos parceiros sociais nos
Estados-Membros. No entanto, ainda ha a possibilidade de uma iniciativa legislativa em
conformidade com as disposicdes do TFUE sobre politica social (artigos 151.0 e seguintes)
para proteger e efetivar o direito de os trabalhadores se desligarem, prevenindo a

deterioracao das suas condicoes de trabalho.

4.3.5 - Existem diferentes posicoes sobre o estabelecimento de um direito a desconexao nos
Estados-Membros. Quatro paises (Bélgica, Espanha, Franca e Italia) aprovaram legislagdo
especifica. Em dois paises, houve ou a discussdo de projetos legislativos (Portugal) ou um
processo de consulta (Paises Baixos), mas ndo foi aprovada legislacdo especifica. Noutros
Estados-Membros, as posicoes divergem: nalguns casos, os sindicatos defendem legislacao

especifica porque a existente ndo é considerada suficiente; noutros, entendem que a
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contratacao coletiva constitui a melhor forma de regulacao; noutros, ainda, defendem ser

suficiente a legislagao que regula o tempo de trabalho.

4.3.6 - Considerando esta situagao, o CESE congratula-se com a aprovacao, pelo Parlamento
Europeu, em 21 de janeiro de 2021, de uma resolugdo, que foi tida em conta pela Comissao
Europeia no Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais, de 4 de margo, no seu
capitulo sobre o teletrabalho e o direito a desligar-se. Neste contexto, o CESE considera que

o referido plano de agao deve abordar de forma adequada o direito a desligar-se.

4.3.7 - 0 CESE sublinha que, em relacdo ao direito de desconex3o, as horas extraordinarias
ndo constituem em si um problema, desde que respeitem as normas estabelecidas,
particularmente o seu limite maximo, e seja garantido que todo o trabalho realizado é

remunerado consoante o quadro juridico de cada pais.
5. Acoes da Comissao Europeia, dos Estados-Membros e dos parceiros sociais

5.1 - O CESE regista a necessidade de mais e melhor informacgdo estatistica — e mais
investigacdo — sobre o teletrabalho, para identificar as melhores praticas e analisar os seus
impactos na vida dos trabalhadores, das empresas e da sociedade. 0 CESE apela a Comissao
Europeia para que melhore a investigacdo no dominio do teletrabalho e dos seus efeitos,
promova o intercadmbio entre os Estados-Membros de boas praticas quanto a organizagado
do tempo de trabalho, equilibrio entre a vida profissional e privada e direito a desligar-se e,
finalmente, apoie o desenvolvimento da necessaria transicdo de competéncias, respeitando

o didlogo social e a negociacdo coletiva entre os parceiros sociais nos diferentes niveis.

5.2 - 0 CESE sublinha que os acordos de 2002 e de 2020 incluem os principios fundamentais

capazes de potenciar os efeitos positivos e minimizar os efeitos negativos do teletrabalho.

53 - 0 CESE insta a Comissdao Europeia e os Estados-Membros a acompanhar a
implementacdo dos acordos de 2002 e de 2020 e, se for caso disso, a proceder a
ajustamentos na regulamentacdo existente com base na experiéncia da pandemia — e
desenvolver nova regulamentacdo — com vista a promover os elementos positivos do
teletrabalho e proteger os direitos fundamentais dos trabalhadores. O ritmo das mudancgas
tecnoldgicas no mundo do trabalho e das novas maneiras de trabalhar esta a acelerar-se,

existindo eventualmente a necessidade de assegurar que as regras e praticas sdo
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adequadas para as novas circunstancias do futuro.

5.4 - 0 CESE chama a atencdo para a necessidade de os Estados-Membros, com a
participacao dos parceiros sociais, assegurarem um enquadramento nacional adequado
para o teletrabalho, que defina as regras do jogo para as empresas e os trabalhadores

interessados na sua adocdo, tendo em conta os acordos atras referidos.

5.5 - Em particular, a organizagdo dos tempos de trabalho, os riscos de saude e segurancga
no trabalho, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, o direito de desligar e a
efetividade dos direitos laborais no teletrabalho sdo matérias que deverdo merecer atengao

especial.

5.6 - 0 CESE esta convicto de que a resolucdo dos problemas que afetam o teletrabalho deve
ser realizada no quadro das linhas orientadoras do Pilar Europeu dos Direitos Sociais e dos

Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel das Nacdes Unidas.

5.7 - 0 CESE entende que a participacdo e o envolvimento dos parceiros sociais, a todos os
niveis, designadamente pela via da contratagdo coletiva, sdo fundamentais para encontrar

solucoes equilibradas, dignas e justas.

4 0 Caso Portugués

Com a pandemia de Covid-19, o teletrabalho tornou-se uma modalidade de trabalho
amplamente adotada, levando a significativas alteracoes legislativas para assegurar condicoes

adequadas aos teletrabalhadores.

A analise identifica as principais mudancas legislativas antes, durante e apds a pandemia,
destacando a implementacao do Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho e as medidas

especificas adotadas por Portugal.

Evolucao do quadro legislativo em Portugal:

regulamentacao do tempo de trabalho

Em consonancia com as principais orientacdes do Acordo-Quadro Europeu sobre o

Teletrabalho, Portugal estabeleceu o regime juridico do teletrabalho tendo sido o primeiro
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pais a nivel da UE a fazé-lo.

A primeira legislagdo a consagrar o regime juridico doteletrabalho foi estabelecida nos
artigos 233.° a 243.° da Lei n.® 99/2003, de 27 de agosto, que promulgou o Cédigo do Trabalho.
Posteriormente, a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, que instituiu o novo Codigo do Trabalho,
regulamentou o teletrabalho nos artigos 165.° a 171.°,sem alteragdes substanciais em relagao

ao regime anterior.

Desde a atualizacdo do Codigo do Trabalho portugués, em 2009, a regulamentacdo do
teletrabalho manteve-se sem grandes alteracdes até ao aparecimento da pandemia da
Covid-19.

Durante a pandemia, o teletrabalho emergiu como uma ferramenta crucial na organizagao
do trabalho, ganhando destaque e importancia substancial como meio para mitigar o risco
de contagio. O Decreto-Lei n.° 10-A/2020, de 13 de margo (artigo 29.°), temporariamente
permitiu que a decisdo de adotar o teletrabalho pudesse ser unilateral, ou seja, sem acordo
entre empregador e trabalhador, desde que fosse compativel com as funcdes exercidas.
Isso visava implementar o dever de confinamento necessario devido a pandemia de Covid-
19, durante os anos de 2020 e parte de 2021. O artigo 6.° do Decreto-Lei n.° 2-A/2020, de 20
de marco, estabeleceu a obrigacdo de adotar o teletrabalho, quando tecnicamente viavel
considerando a natureza das funcbes exercidas, independentemente do tipo de vinculo

laboral.

Esta obrigacdo esteve em vigor para a maioria das pessoas entre 20 de marco e 1 de junho
de 2020.

0 tema do “direito a desligar” mereceu destaque com a entrada em vigor da Lei 83/2021, de
6 de dezembro de 2021, a qual, visando alterar o regime do teletrabalho, veio adicionar uma
nova disposicdo ao Cadigo do Trabalho portugués (Artigo 199.° - A) que, sob a epigrafe “Dever
de abstencdo de contacto”, expressamente impde aos empregadores o dever de se
absterem de contactar os trabalhadores fora do horario normal de trabalho, salvo

situacOes de forgca maior.
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Figura 3. Evolucdo do Regime juridico do teletrabalho em Portugal: 200-2023
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Trabalhadores abrangidos pelo teletrabalho

Conforme evidenciado na figura 4, apds o elevado crescimento de trabalhadores a trabalhar
habitualmente em casa em 2020 e 2021, verificou-se uma diminuigcao dos valores registados
em 2022.

No entanto, estes valores mantiveram-se acima dos verificados em 2019, com um aumento

de 87% na UE27 e de 20% em Portugal.

Figura 4. Pessoas empregadas a trabalhar em casa (em % do emprego total)
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Fonte: Atualizacdo de Ferreira e Costa (2021) com base em EUROSTAT [lfsa_ehomp]

Em Portugal verificaram-se os seguintes atos legislativos nesta matéria, de forma a cumprir

as orientacoes emanadas pela Unido Europeia:

1.° - Decreto-Lei n.° 79-A/2020, de 1 de outubro;

2.° - Decreto-Lei n.° 6-A/2021, de 14 de janeiro;

3.° - Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 101-A/2021, de 30 de julho;
4.°- Despacho n.° 8053-A/2021, de 13 de agosto;

5.° - Lei n.® 83/2021, de 6 de dezembro;

6.° - Lei n.°13/2023, de 3 de abril.
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Resumo do Decreto-Lei n.® 79-A/2020, de 1 de outubro

A situagdo epidemioldgica que se verifica em Portugal em resultado da pandemia da doenca
COVID-19 tem justificado, por parte do Governo, a adocdo de varias medidas com o intuito de

prevencao, contencao e mitigacao da transmissao da infecao.

A data, a realidade epidemioldgica vivida em Portugal justifica a adogdo de medidas
especificas aplicaveis as empresas em cujos locais de trabalho trabalhem 50 ou mais
trabalhadores, desde logo porque se regista o regresso da maioria dos portugueses ao
trabalho presencial e se iniciou o ano letivo, circunstancias que originam necessariamente
um maior contacto e um maior nimero de interagdes sociais, bem como um aumento de
pessoas em circulacdo, o que assume um maior impacto em areas com elevada densidade

populacional e movimentos pendulares.

Assim sendo, o Governo entende ser necessario estabelecer regras de reorganizagdo e
minimizac3do de riscos no dmbito das relacdes laborais com vista a prevencdo da transmissao

da infecao por SARS-CoV-2 e da doenca COVID-19.

De notar que, no &mbito da Administracdo Publica, do artigo 4.° do regime anexo a Resolugdo
do Conselho de Ministros n.° 70-A/2020, de 11 de setembro, ja resultam orientacées aos
empregadores publicos, no sentido de deverem implementar, nos termos previstos na lei
geral, o desfasamento dos horarios de entrada e saida dos trabalhadores nos locais de
trabalho, de modo a evitar ajuntamentos de pessoas no decurso da realizacdo do trabalho
presencial, com vista a diluicdo de aglomeracdes ou ajuntamentos de pessoas em horas de

ponta concentradas.

0 presente decreto-lei institui que também as empresas do setor privado devem implementar
o desfasamento dos horarios de entrada e saida dos trabalhadores nos locais de trabalho, de
modo a evitar ajuntamentos de pessoas no decurso da realizacdo do trabalho presencial, com
vista a diluicio de aglomeraces ou ajuntamentos de pessoas em horas de ponta

concentradas.

Assim, estabelece-se que, nas empresas com locais de trabalho com 50 ou mais
trabalhadores situadas nas parcelas de territorio definidas pelo Governo, através de
resolucdo do Conselho de Ministros, em fungdo da evolucdo da situacdo epidemioldgica, o
empregador deve organizar de forma desfasada as horas de entrada e saida dos locais de
trabalho. Norteando esta medida por um parametro de proporcionalidade, estabelece-se que

os intervalos do desfasamento tém uma duragao de trinta minutos a uma hora.

Complementarmente, e de modo a garantir o distanciamento fisico e a protecdo da saude dos
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trabalhadores, o presente diploma prevé que o empregador deve constituir equipas estaveis
de modo que o contacto entre trabalhadores aconteca apenas entre trabalhadores de uma
mesma equipa. Com vista a reducdo do contagio, institui-se, ainda, a preferéncia pelo recurso

ao regime de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o permita.

De modo a implementar a organizacdo desfasada de horarios, atribui-se ao empregador,
neste periodo excecional e transitdrio, o poder de alterar os horarios de trabalho até ao limite
maximo de uma hora, salvo se tal alteracdo causar prejuizo sério ao trabalhador,
privilegiando-se, contudo, a estabilidade dos horarios prevendo que o empregador ndo pode
efetuar mais do que uma alteragdo por semana e que a alteracdo do horario de trabalho ndo
pode exceder os limites maximos do periodo normal de trabalho nem a alteracdo da

modalidade de trabalho.

Devido a situacdo mais vulneravel em que se encontram certas categorias de trabalhadores
(como a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, o trabalhador menor, o trabalhador com
capacidade de trabalho reduzida, com deficiéncia ou doenca crdnica e os trabalhadores com
menores de 12 anos a seu cargo, ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca
cronica), prevé-se que essas categorias de trabalhadores ndo vejam o seu horario de trabalho

alterado, sem necessidade de invocacdo de prejuizo sério para o efeito.

Ja no dominio do trabalho temporario e da prestacdo de servicos, estabelece-se que as
obrigacdes de instituicdo do desfasamento e de alteragdo de horarios sdo da responsabilidade

da empresa utilizadora ou da empresa beneficiaria final dos servigos prestados.

Aos estabelecimentos de educagdo pré-escolar das instituicdes do setor social e solidario
que integram a rede nacional da educacdo pré-escolar e as ofertas educativas e formativas,
letivas e ndo letivas, dos ensinos basico e secundario, ministradas em estabelecimentos de
ensino particular e cooperativo de nivel ndo superior, estabelece-se que, para efeitos de
minimizacao de riscos de transmissao da infecao por SARS-CoV-2 e da pandemia da doenca
COVID-19 nos locais de trabalho, é aplicavel a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 53-
D/2020, de 20 de julho.

Por ultimo, atendendo a natureza das medidas e ao impacto que tém na vida das empresas e
dos seus trabalhadores, o Governo entende ser necessario que o presente decreto-lei vigore
temporariamente, até 31 de marco de 2021, sem prejuizo da possibilidade de prorrogacao

destas medidas, em razao da evolugao da pandemia da doenca COVID-19.

Foram ouvidos os parceiros sociais com assento na Comissao Permanente de Concertacao

Social.
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Assim:

Nos termos da alinea a) do n.° 1 do artigo 198.° da Constituicdo, o Governo decreta o seguinte:
Artigo 1.°

Objeto

0 presente decreto-lei estabelece um regime excecional e transitorio de reorganizacdo do
trabalho, com vista a minimizacdo de riscos de transmissdo da infecdo por SARS-CoV-2 e da

pandemia da doenca COVID-19.
Artigo 2.°
Ambito de aplicagdo

1 - O disposto no presente decreto-lei aplica-se as empresas com locais de trabalho com 50
ou mais trabalhadores, nas areas territoriais em que a situacdo epidemioldgica o justifique

definidas pelo Governo mediante resolucao do Conselho de Ministros.

2 - Aos estabelecimentos de educacdo pré-escolar das instituicdes do setor social e solidario
que integram a rede nacional da educacdo pré-escolar regulada pelo Decreto-Lei n.° 147/97,
de 11 de junho, e as ofertas educativas e formativas, letivas e ndo letivas, dos ensinos basico
e secundario, ministradas em estabelecimentos de ensino particular e cooperativo de nivel
ndo superior, incluindo escolas profissionais privadas, para efeitos de minimizacao de riscos
de transmissao da infecao por SARS-CoV-2 e da pandemia da doenca COVID-19 nos locais de

trabalho, é aplicavel a Resolucdo do Conselho de Ministros n.® 53-D/2020, de 20 de julho.
Artigo 3.°
Organizacdo desfasada de horarios

1 - Nos locais a que se refere o artigo anterior, o empregador deve organizar de forma
desfasada as horas de entrada e saida dos locais de trabalho, garantindo intervalos minimos

de trinta minutos até ao limite de uma hora entre grupos de trabalhadores.

2 - 0 empregador deve também adotar medidas técnicas e organizacionais que garantam o

distanciamento fisico e a protecdo dos trabalhadores, nomeadamente:

a) A promocao da constituicdo de equipas de trabalho estaveis, de modo que o contacto entre

trabalhadores aconteca apenas entre trabalhadores de uma mesma equipa ou departamento;

b) A alternancia das pausas para descanso, incluindo para refeicdes, entre equipas ou
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departamentos, de forma a salvaguardar o distanciamento social entre trabalhadores;

c) A promocao do trabalho em regime de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o

permita;

d) A utilizagcdo de equipamento de protecdo individual adequado, nas situagdes em que o

distanciamento fisico seja manifestamente impraticavel em razado da natureza da atividade.
Artigo 4.°
Alteracado de horario de trabalho

1 - Para efeitos do artigo anterior, o empregador pode alterar os horarios de trabalho até ao
limite maximo de uma hora, salvo se tal alteracdo causar prejuizo sério ao trabalhador,
mediante consulta prévia aos trabalhadores envolvidos e a comissdo de trabalhadores ou, na

falta desta, a comissdo sindical ou intersindical ou aos delegados sindicais.

2 - 0 empregador deve comunicar ao trabalhador a alteragdo efetuada com antecedéncia

minima de cinco dias relativamente ao inicio da sua aplicacdo.
3 - Para efeitos do n.° 1 considera-se, nomeadamente, prejuizo sério:

a) A inexisténcia de transporte coletivo de passageiros que permita cumprir o horario de

trabalho em razao do desfasamento;
b) A necessidade de prestacdo de assisténcia inadiavel e imprescindivel a familia.

4 - A alteragdo do horario de trabalho deve manter-se estavel por periodos minimos de uma

semana, nao podendo o empregador efetuar mais de uma alteracao por semana.

5 - A alteracdo do horario de trabalho realizada ndo pode implicar a alteragcdo dos limites
maximos do periodo normal de trabalho, diario e semanal, nem a alteracdo da modalidade de

trabalho de diurno para noturno ou vice-versa.

6 - A trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, o trabalhador menor, o trabalhador com
capacidade de trabalho reduzida, com deficiéncia ou doenca cronica e os trabalhadores com
menores de 12 anos a seu cargo, ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca
cronica, nos termos definidos no Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, na sua redacdo atual, estdo dispensados de trabalhar de acordo com os novos

horarios fixados pelo empregador nos termos do numero anterior.
Artigo 5.°

Trabalho temporario e prestacdo de servicos
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A empresa utilizadora ou beneficidria final dos servicos prestados é responsavel por
assegurar o cumprimento do disposto nos artigos 3.° e 4.°, com as necessarias adaptacgées,
aos trabalhadores temporarios e prestadores de servicos que estejam a prestar atividade

para essas entidades.

Resumo do Decreto-Lei n.° 6-A/2021 de 14 de janeiro

“A situagdo epidemioldgica em Portugal originada pela doenga COVID-19 tem vindo a exigir do
Governo a implementacdo de medidas extraordinarias com vista a prevencdo da sua
transmissao, sujeitas a uma ponderacao e reavaliacao permanentes em face da evolugao da

mesma em Portugal.

Considerando a progressdo da pandemia, que, desde o inicio de 2021, tem atingido nimeros
historicos de incidéncias em todo o territorio nacional, torna-se necessario rever o regime
sancionatério aplicavel ao incumprimento das medidas que sdo indispensaveis a contencdo

da transmissao da infegao.

Atento o seu efeito predominantemente dissuasor e com vista ao reforco da
consciencializacao da necessidade do cumprimento dessas medidas, justifica-se, durante o
estado de emergéncia, agravar o atual regime sancionatorio, elevando as respetivas coimas

para o dobro.

Neste contexto e com o mesmo propdsito, torna-se igualmente necessario estabelecer que o
incumprimento da obrigacdo de adocdo do regime de teletrabalho durante o estado de
emergeéncia, independentemente do vinculo laboral, da modalidade ou da natureza da relagdo
juridica, sempre que as fungbes em causa o permitam, passa a constituir contraordenacao

muito grave.

Assim:

Nos termos da alinea a) do n.° 1 do artigo 198.° da Constituicdo, o Governo decreta o seguinte:
Artigo 1.°

Objeto

0 presente decreto-lei procede:

a) A quarta alteracdo ao Decreto-Lei n.° 28-B/2020, de 26 de junho, alterado pelos Decretos-
Leis n.os 37-A/2020, de 15 de julho, 87-A/2020, de 15 de outubro, e 99/2020, de 22 de novembro,
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que estabelece o regime contraordenacional, no ambito da situacdo de calamidade,

contingéncia e alerta;

b) A qualificacdo contraordenacional relativa ao regime de teletrabalho, no 3mbito do estado

de emergéncia.

Artigo 4.°
Regime contraordenacional relativo a teletrabalho

1 - Durante o estado de emergéncia e sempre que a respetiva regulamentacdo assim o
determine, é obrigatdria a adocdo do regime de teletrabalho, independentemente do vinculo
laboral, da modalidade ou da natureza da relacdo juridica, sempre que este seja compativel
com a atividade desempenhada e o trabalhador disponha de condicdes para as exercer, sem

necessidade de acordo das partes, bem como o cumprimento do respetivo regime.

2 - Constitui contraordenacdo muito grave a violacdo do disposto no numero anterior,
aplicando-se o disposto nos artigos 548.° a 566.° do Cadigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.°

7/2009, de 12 de fevereiro, na sua redagao atual.
3 - Afiscalizagdo do disposto no n.° 1 compete a Autoridade para as Condicées do Trabalho.

4 - 0 processamento das contraordenacgdes laborais segue o regime processual aplicavel as
contraordenacoes laborais e de seguranca social, aprovado pela Lei n.° 107/2009, de 14 de

setembro, na sua redacao atual.

5 - No caso da Administracdo Publica, a fiscalizacdo do disposto no n.° 1 compete ao servigo
com competéncia inspetiva da area governativa que dirija, superintenda ou tutele o
empregador publico em causa e cumulativamente a Inspe¢do-Geral de Finangas, nos termos
do artigo 4.° da Lei Geral de Trabalho em Funcdes Publicas, aprovada em anexo a Lei n.°

35/2014, de 20 de junho, na sua redacdo atual.”

Resumo da Resolucao do Conselho de Ministros n.° 101-A/2021, de 30 de julho

“Desde marco de 2020, o combate a pandemia da doenga COVID-19 tem vindo a exigir a adocdo
de varias medidas extraordinarias. Algumas destas medidas envolvem necessariamente a
restricdo de direitos e liberdades, em especial no que respeita aos direitos de circulacdo e as

liberdades econdmicas.

0 esforgo dos portugueses nos ultimos meses tem permitido conter a evolugdo da pandemia
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em niveis que garantem a capacidade de resposta do Servico Nacional de Saude (SNS) e
permitiram o avango no processo de vacinacdo, tendo atingido os 52 % de portugueses

totalmente vacinados.

Com a entrada em vigor da presente resolucdo, as regras aplicaveis passam a ser
consideradas para todo o territorio nacional continental, deixando de existir regras em funcao

do nivel de risco dos concelhos.
Assim:

1 - Declarar, na sequéncia da situacdo epidemioldgica da COVID-19, até as 23:59 h do dia 31 de

agosto de 2021, a situagdo de calamidade em todo o territorio nacional continental.

14 - Determinar que para efeitos do disposto nos n.os 1 e 3 do artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 79-
A/2020, de 1 de outubro, na sua redacdo atual, sdo considerados todos os concelhos do
territorio nacional continental, sendo recomendavel, em todo o mesmo territdrio, a adocdo do

regime de teletrabalho sempre que as fungdoes em causa o permitam.”

Resumo do Despacho n.° 8053-A/2021, de 13 de agosto

“A situacdo epidemioldgica que se verifica em Portugal em resultado da pandemia da doenga
COVID-19 tem justificado, por parte do Governo, a adocdo de varias medidas com o intuito de
prevencao, contengdo e mitigacao da transmissao da infecdo. Neste sentido, essas medidas
tém vindo a ser ajustadas tendo em consideragdo a evolucdo dos respetivos niveis e riscos

de propagacao.

No contexto atual, vigora a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 101-A/2021, de 30 de julho,

que veio determinar que o teletrabalho é recomendado sempre que as atividades o permitam.

Neste ambito, note-se que a Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 87/2020, de 14 de outubro,
que veio definir orientacées e recomendacdes relativas a organizacdo do trabalho na
Administracdo Publica no dmbito da pandemia da doenca COVID-19, j clarificava que, podendo
os empregadores publicos adotar o regime de teletrabalho enquanto medida preventiva de
riscos de contagio, apenas se consideram compativeis com o teletrabalho todas as funcdes
que possam ser realizadas fora do local de trabalho e através do recurso a tecnologias de

informacao e de comunicacao.

g m & UGT gﬂ@ 49




5SYNDICAT 9 : s -
 EUROPEAN q g

sTRADE UNION

F o e AT R

ikl i

Neste sentido, a Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico publicou informacao,
no formato de respostas a perguntas frequentes, reforcando o constante na resolugcao em
apreco e referindo que se impde sempre a presenca dos trabalhadores da Administragao
Publica nos seus postos de trabalho nas situagdes de prestacdo de atendimento presencial,

entre outras.

Contudo, com vista a dissipar quaisquer eventuais equivocos, cumpre reiterar, no contexto da
organizacdo do trabalho na Administragdo Publica, a incompatibilidade entre a adocdo do

regime de teletrabalho e as fungdes relacionadas com atendimento.

Assim, para efeitos de clarificacdo do disposto nos pontos 1 e 2 da Resolugcado do Conselho de
Ministros n.° 87/2020, de 14 de outubro, bem como do disposto na Resolucdo do Conselho de
Ministros n.° 101-A/2021, de 30 de julho, e nos termos dos artigos 17.°, 20.°, 21.° e 26.° do
Decreto-Lei n.° 169-B/2019, de 3 de dezembro, e da alinea b) do n.° 1 do Despacho n.® 4763-
A/2021, publicado no Diario da Republica, 2.* série, n.° 91,1.° suplemento, de 11 de maio,
determina-se que a prestacdo de trabalho no dmbito dos servicos de atendimento ao publico
se enquadra nos casos em que aquela se revela indissocidvel da presenca fisica do

trabalhador no local de trabalho, ndo sendo compativel com teletrabalho.”
Resumo da Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro;

Artigo 165.°
Nocao de teletrabalho e ambito do regime

1 - Considera-se teletrabalho a prestacdo de trabalho em regime de subordinac3o juridica do
trabalhador a um empregador, em local ndo determinado por este, através do recurso a

tecnologias de informagao e comunicacgao.

2 - As disposigcdes contidas nos artigos 168.°, 169.°-A, 169.°-B, 170.° e 170.°-A aplicam-se, na
parte compativel, a todas as situacdes de trabalho a distdncia sem subordinacdo juridica, mas

em regime de dependéncia econdmica.
Artigo 166.°
Acordo para prestacao de teletrabalho

1 - Pode exercer a atividade em regime de teletrabalho um trabalhador da empresa ou outro
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admitido para o efeito.

2 - A implementacao do regime de teletrabalho depende sempre de acordo escrito, que pode

constar do contrato de trabalho inicial ou ser auténomo em relacdo a este.

3 - 0 acordo de teletrabalho define o regime de permanéncia ou de alternancia de periodos

de trabalho a distancia e de trabalho presencial.
4 - 0 acordo deve conter e definir, nomeadamente:
a) A identificacdo, assinaturas e domicilio ou sede das partes;

b) O local em que o trabalhador realizard habitualmente o seu trabalho, o qual sera

considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho;

c) 0 periodo normal do trabalho diario e semanal,

d) O horario de trabalho;

e) A atividade contratada, com indicacdo da categoria correspondente;

f) A retribuicdo a que o trabalhador tera direito, incluindo prestacées complementares e

acessorias;

g) A propriedade dos instrumentos de trabalho, bem como o responsavel pela respetiva

instalacao e manutencao;

h) A periodicidade e 0 modo de concretizagdao dos contactos presenciais a que se refere a

alinea c) do n.° 1 do artigo 169.°-B.
5 - (Anterior n.® 7.)

6 - Se a proposta de acordo de teletrabalho partir do empregador, a oposicao do trabalhador
nao tem de ser fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa de despedimento ou

fundamento da aplicagao de qualquer sancao.

7 - No caso de a atividade contratada com o trabalhador ser, pela forma como se insere no
funcionamento da empresa, e tendo em conta os recursos de que esta dispde, compativel com
o regime de teletrabalho, a proposta de acordo feita pelo trabalhador s pode ser recusada

pelo empregador por escrito e com indicacao do fundamento da recusa.

8 - 0 local de trabalho previsto no acordo de teletrabalho pode ser alterado pelo trabalhador,

mediante acordo escrito com o empregador.

9 - 0 empregador pode definir, por regulamento interno publicitado, e com observancia do

Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados, aprovado pelo Regulamento (UE) 2016/679 do
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Parlamento Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, as atividades e as condigdes em

que a adocdo do teletrabalho na empresa podera ser por ele aceite.

Artigo 167.°

Duracao e cessacgao do acordo de teletrabalho

1- 0 acordo de teletrabalho pode ser celebrado com duracao determinada ou indeterminada.

2 - Sendo o acordo de teletrabalho celebrado com duracdo determinada, este ndo pode
exceder seis meses, renovando-se automaticamente por iguais periodos, se nenhuma das

partes declarar por escrito, até 15 dias antes do seu término, que ndo pretende a renovacao.

3 - Sendo o acordo de duracdo indeterminada, qualquer das partes pode fazé-lo cessar

mediante comunicacdo escrita, que produzira efeitos no 60.° dia posterior aquela.

4 - Qualquer das partes pode denunciar o acordo durante os primeiros 30 dias da sua

execucao.

5 - Cessando o acordo de teletrabalho no ambito de um contrato de trabalho de duragao
indeterminada, ou cujo termo nao tenha sido atingido, o trabalhador retoma a atividade em
regime presencial, sem prejuizo da sua categoria, antiguidade e quaisquer outros direitos
reconhecidos aos trabalhadores em regime presencial com fungdes e duragao do trabalho

idénticas.

6 - (Anterior n.° 4.)

Artigo 168.°
Equipamentos e sistemas

1 - 0 empregador é responsavel pela disponibilizagdo ao trabalhador dos equipamentos e
sistemas necessarios a realizacdo do trabalho e a interacdo trabalhador-empregador,
devendo o acordo a que se refere o artigo 166.° especificar se sao fornecidos diretamente ou
adquiridos pelo trabalhador, com a concordancia do empregador acerca das suas

caracteristicas e precos.

2 - Sao integralmente compensadas pelo empregador todas as despesas adicionais que,
comprovadamente, o trabalhador suporte como direta consequéncia da aquisi¢ao ou uso dos
equipamentos e sistemas informaticos ou telematicos necessarios a realizacdo do trabalho,
nos termos do numero anterior, incluindo os acréscimos de custos de energia e da rede
instalada no local de trabalho em condicdes de velocidade compativel com as necessidades

de comunicacao de servigo, assim como os custos de manutencao dos mesmos equipamentos
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e sistemas.

3 - Para efeitos do presente artigo, consideram-se despesas adicionais as correspondentes
a aquisicdo de bens e ou servicos de que o trabalhador ndo dispunha antes da celebracdo do
acordo a que se refere o artigo 166.°, assim como as determinadas por comparacao com as
despesas homalogas do trabalhador no mesmo més do Ultimo ano anterior a aplicagdo desse

acordo.

4 - 0 pagamento da compensacao prevista no n.° 2 é devido imediatamente apds a realizacdo

das despesas pelo trabalhador.

5 - A compensagdo prevista no n.° 2 é considerada, para efeitos fiscais, custo para o

empregador e ndo constitui rendimento do trabalhador.

6 - Sendo os equipamentos e sistemas utilizados no teletrabalho fornecidos pelo empregador,
as condigbes para o seu uso para além das necessidades do servico sdo as estabelecidas

pelo regulamento interno a que se refere o n.° 9 do artigo 166.°

7 - No caso de inexisténcia do regulamento interno ou de este omitir as condigdes

mencionadas no nimero anterior, estas sdo definidas pelo acordo previsto no artigo 166.°

8 - Constitui contraordenacao grave a aplicacao de qualquer sancao ao trabalhador pelo uso
dos equipamentos e sistemas para além das necessidades de servico, quando esse uso nao

esteja expressamente condicionado nos termos dos nimeros anteriores.
Artigo 169.°
Igualdade de direitos e deveres

1 - O trabalhador em regime de teletrabalho tem os mesmos direitos e deveres dos demais
trabalhadores da empresa com a mesma categoria ou com fungao idéntica, nomeadamente
no que se refere a formacdo, promogdo na carreira, limites da duracdo do trabalho, periodos
de descanso, incluindo férias pagas, protecdo da saude e seguranca no trabalho, reparacdo
de acidentes de trabalho e doencas profissionais, e acesso a informacao das estruturas

representativas dos trabalhadores, incluindo o direito a:

a) Receber, no minimo, a retribuicdo equivalente a que auferiria em regime presencial, com a

mesma categoria e funcgao idéntica;

b) Participar presencialmente em reunides que se efetuem nas instalagdes da empresa
mediante convocacao das comissOes sindicais e intersindicais ou da comissdo de

trabalhadores, nos termos da lei;
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c) Integrar o nimero de trabalhadores da empresa para todos os efeitos relativos a estruturas

de representacao coletiva, podendo candidatar-se a essas estruturas.

2 - 0 trabalhador pode utilizar as tecnologias de informacdo e de comunicacdo afetas a
prestacao de trabalho para participar em reunido promovida no local de trabalho por

estrutura de representacgao coletiva dos trabalhadores.

3 - Qualquer estrutura de representacao coletiva dos trabalhadores pode utilizar as
tecnologias referidas no nimero anterior para, no exercicio da sua atividade, comunicar com
o trabalhador em regime de teletrabalho, nomeadamente divulgando informagdes a que se

refere o n.° 1do artigo 465.°
4 - Constitui contraordenacao grave a violacao do disposto neste artigo.
Artigo 170.°

1 - 0 empregador deve respeitar a privacidade do trabalhador, o horario de trabalho e os
tempos de descanso e de repouso da familia deste, bem como proporcionar-lhe boas

condigdes de trabalho, tanto do ponto de vista fisico como psiquico.

2 - Sempre que o teletrabalho seja realizado no domicilio do trabalhador, a visita ao local de

trabalho requer aviso prévio de 24 horas e concordancia do trabalhador.

3 - A visita prevista no numero anterior s6 deve ter por objeto o controlo da atividade laboral,
bem como dos instrumentos de trabalho, e apenas pode ser efetuada na presenca do
trabalhador durante o horario de trabalho acordado nos termos da alinea d) do n.° 4 do artigo
166.°

4 - No acesso ao domicilio do trabalhador, as acées integradas pelo empregador devem ser

adequadas e proporcionais aos objetivos e finalidade da visita.

5 - E vedada a captura e utilizacdo de imagem, de som, de escrita, de historico, ou o recurso

a outros meios de controlo que possam afetar o direito a privacidade do trabalhador.
6 - Constitui contraordenacao grave a violacao do disposto nos n.os 1,2, 3 e 4.

7 - Constitui contraordenacao muito grave a violacao do disposto no n.° 5.

Artigo 171.°

Fiscalizacao

1 - Cabe ao servico com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area do
trabalho fiscalizar o cumprimento das normas reguladoras do regime de teletrabalho,

incluindo a legislacdo relativa a seguranca e saude no trabalho, e contribuir para a prevencao
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dos riscos profissionais inerentes a essa forma de prestacao de trabalho.

2 - As agoes de fiscalizagdo que impliquem visitas de autoridades inspetivas ao domicilio do
trabalhador requerem a anuéncia do trabalhador e a comunicagao da sua realizacdo com a

antecedéncia minima de 48 horas.
Artigo 465.°

2 - As estruturas representativas dos trabalhadores tém o direito de afixar em local
disponibilizado, para o efeito, no portal interno da empresa convocatdrias, comunicagées,
informacdes ou outros textos relativos a vida sindical e aos interesses socioprofissionais dos
trabalhadores, bem como proceder a sua distribuicdo por via de lista de distribuicdo de correio
eletronico para todos os trabalhadores em regime de teletrabalho, disponibilizada pelo

empregador.
3 - Constitui contraordenacgao grave a violacao do disposto neste artigo.
Artigo 492.°

i) As condicoes de prestacao de trabalho em regime de teletrabalho.

Artigo 3.°
Aditamento ao Cadigo do Trabalho

Sdo aditados os artigos 166.°-A, 169.°-A, 169.°-B, 170.°-A e 199.°-A ao Cddigo do Trabalho,

aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com a seguinte redacao:
«Artigo 166.°-A
Direito ao regime de teletrabalho

1 - Verificadas as condicoes previstas no n.°1do artigo 195.°, o trabalhador tem direito a passar
a exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel com a atividade

desempenhada.

2 - Além das situacdes referidas no nimero anterior, o trabalhador com filho com idade até 3
anos tem direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho, quando este seja compativel

com a atividade desempenhada e o empregador disponha de recursos e meios para o efeito.

3 - O direito previsto no numero anterior pode ser estendido até aos 8 anos de idade nas

seguintes situacoes:

a) Nos casos em que ambos os progenitores reunem condigcdes para o exercicio da atividade
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em regime de teletrabalho, desde que este seja exercido por ambos em periodos sucessivos

de igual duragdo num prazo de referéncia maxima de 12 meses;

b) Familias monoparentais ou situacdes em que apenas um dos progenitores,

comprovadamente, retine condigcdes para o exercicio da atividade em regime de teletrabalho.

4 - 0 empregador ndo pode opor-se ao pedido do trabalhador efetuado nos termos dos

numeros anteriores.

5 - Tem ainda direito a exercer a atividade em regime de teletrabalho, pelo periodo maximo
de quatro anos seguidos ou interpolados, o trabalhador a quem tenha sido reconhecido o
estatuto de cuidador informal ndo principal, mediante comprovacao do mesmo, nos termos
da legislacdo aplicavel, quando este seja compativel com a atividade desempenhada e o

empregador disponha de recursos e meios para o efeito.

6 - 0 empregador pode opor-se ao direito previsto no nimero anterior quando ndo estejam
reunidas as condi¢ées ai previstas ou com fundamento em exigéncias imperiosas do
funcionamento da empresa, sendo nestes casos aplicavel o procedimento previsto nos n.os 3

a 10 do artigo 57.°, com as necessarias adaptacdes.

7 - O direito previsto no n.° 3 ndo se aplica ao trabalhador de microempresa.
8 - Constitui contraordenacgao grave a violagao do disposto neste artigo.
Artigo 169.°-A

Organizacao, direcao e controlo do trabalho

1 - As reunides de trabalho a distancia, assim como as tarefas que, pela sua natureza, devem
ser realizadas em tempos precisos e em articulacdo com outros trabalhadores, devem ter
lugar dentro do horario de trabalho e ser agendadas preferencialmente com 24 horas de

antecedéncia.

2 - 0 trabalhador é obrigado a comparecer nas instalagées da empresa ou noutro local
designado pelo empregador, para reunides, acoes de formacao e outras situagoes que exijam
presenca fisica, para as quais tenha sido convocado com, pelo menos, 24 horas de

antecedéncia.

3 - 0 empregador suporta o custo das deslocacdes a que se refere o numero anterior, na
parte em que, eventualmente, exceda o custo normal do transporte entre o domicilio do

trabalhador e o local em que normalmente prestaria trabalho em regime presencial.

4 - Os poderes de direcao e controlo da prestacao de trabalho no teletrabalho sao exercidos
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preferencialmente por meio dos equipamentos e sistemas de comunicacdo e informacao
afetos a atividade do trabalhador, segundo procedimentos previamente conhecidos por ele e

compativeis com o respeito pela sua privacidade.

5 - 0 controlo da prestacgdo de trabalho, por parte do empregador, deve respeitar os principios
da proporcionalidade e da transparéncia, sendo proibido impor a conexdo permanente,

durante a jornada de trabalho, por meio de imagem ou som.

6 - Constitui contraordenacgao muito grave a violacao do disposto nos n.os 1e 3.
Artigo 169.°-B

Deveres especiais

1 - Sem prejuizo dos deveres gerais consagrados neste Cadigo, o regime de teletrabalho

implica, para o empregador, os seguintes deveres especiais:

a) Informar o trabalhador, quando necessario, acerca das caracteristicas e do modo de
utilizacdo de todos os dispositivos, programas e sistemas adotados para acompanhar a

distancia a sua atividade:

b) Abster-se de contactar o trabalhador no periodo de descanso nos termos a que se refere
o artigo 199.°-A;

c) Diligenciar no sentido da reducdo do isolamento do trabalhador, promovendo, com a
periodicidade estabelecida no acordo de teletrabalho, ou, em caso de omissao, com intervalos
ndo superiores a dois meses, contactos presenciais dele com as chefias e demais

trabalhadores;

d) Garantir ou custear as agdes de manutencao e de correcao de avarias do equipamento e
dos sistemas utilizados no teletrabalho, nos termos do n.° 2 do artigo 168.°,

independentemente da sua propriedade;

e) Consultar o trabalhador, por escrito, antes de introduzir mudancas nos equipamentos e
sistemas utilizados na prestacdo de trabalho, nas funcdes atribuidas ou em qualquer

caracteristica da atividade contratada;

f) Facultar ao trabalhador a formacgao de que este careca para o uso adequado e produtivo

dos equipamentos e sistemas que serao utilizados por este no teletrabalho.

2 - Sem prejuizo dos deveres gerais consagrados neste Cadigo, o teletrabalho implica, para

o trabalhador, os seguintes deveres especiais:

a) Informar atempadamente a empresa de quaisquer avarias ou defeitos de funcionamento
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dos equipamentos e sistemas utilizados na prestacao de trabalho;

b) Cumprir as instrucdes do empregador no respeitante a seguranca da informacao utilizada

ou produzida no desenvolvimento da atividade contratada;

c) Respeitar e observar as restricdes e os condicionamentos que o empregador defina
previamente, no tocante ao uso para fins pessoais dos equipamentos e sistemas de trabalho

fornecidos por aquele;
d) Observar as diretrizes do empregador em matéria de saude e seguranca no trabalho.

3 - Para além de responsabilidade disciplinar, as infrac6es dos deveres indicados no nimero

anterior podem implicar responsabilidade civil, nos termos gerais.

4 - Constitui contraordenacgao grave a violagao dos deveres dispostos no n.° 1.
Artigo 170.°-A

Seguranca e saude no trabalho

1 - E vedada a pratica de teletrabalho em atividades que impliquem o uso ou contacto com
substancias e materiais perigosos para a saude ou a integridade fisica do trabalhador, exceto

se efetuados em instalacoes certificadas para o efeito.

2 - 0 empregador organiza em moldes especificos e adequados, com respeito pela privacidade
do trabalhador, os meios necessarios ao cumprimento das suas responsabilidades em
matéria de salde e seguranca no trabalho, nomeadamente cumprindo as medidas previstas
no Decreto-Lei n.° 349/93, de 1 de outubro, que transpde para a ordem juridica interna a
Diretiva n.° 90/270/CEE, do Conselho, de 29 de maio, relativa as prescricées minimas de

seguranca e de saude respeitantes ao trabalho com equipamentos dotados de visor.

3 - No quadro da responsabilidade a que se refere o nimero anterior, 0 empregador promove
a realizacdo de exames de saude no trabalho antes da implementacdo do teletrabalho e,
posteriormente, exames anuais para avaliacdo da aptidao fisica e psiquica do trabalhador para
o0 exercicio da atividade, a repercussdo desta e das condi¢cées em que é prestada na sua saude,

assim como das medidas preventivas que se mostrem adequadas.

4 - 0 trabalhador faculta o acesso ao local onde presta trabalho aos profissionais designados
pelo empregador que, nos termos da lei, ttm a seu cargo a avaliacdo e o controlo das
condicdes de seguranca e saude no trabalho, em periodo previamente acordado, entre as 9 e

as 19 horas, dentro do horario de trabalho.

5 - O regime legal de reparacao dos acidentes de trabalho e doencas profissionais aplica-se
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as situacdes de teletrabalho, considerando-se local de trabalho o local escolhido pelo
trabalhador para exercer habitualmente a sua atividade e tempo de trabalho todo aquele em

que, comprovadamente, esteja a prestar o seu trabalho ao empregador.

6 - Constitui contraordenagdo muito grave imputavel ao empregador a violacdo do disposto

neste artigo.
Artigo 199.°-A
Dever de abstencao de contacto

1- 0 empregador tem o dever de se abster de contactar o trabalhador no periodo de descanso,

ressalvadas as situagcdes de forga maior.

2 - Constitui acdo discriminatoria, para os efeitos do artigo 25.°, qualquer tratamento menos
favoravel dado a trabalhador, designadamente em matéria de condigcdes de trabalho e de
progressdo na carreira, pelo facto de exercer o direito ao periodo de descanso, nos termos

do nimero anterior.

3 - Constitui contraordenacgao grave a violacao do disposto no n.° 1.

Alteracdo a Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro
0 artigo 8.° da Lei n.® 98/2009, de 4 de setembro, passa a ter a seguinte redacdo:

«Artigo 8.°

c) No caso de teletrabalho ou trabalho a distancia, considera-se local de trabalho aquele que

conste do acordo de teletrabalho.»
Artigo 5.°
Teletrabalho no Ambito da Administracdo Publica

1 - O regime juridico do teletrabalho aplica-se, com as necessarias adaptagles, a

Administracdo Publica central, regional e local.

2 - Sem prejuizo das competéncias da Inspecdo-Geral das Financas, enquanto autoridade de
auditoria, cabe as inspecles setoriais fiscalizar o cumprimento das normas reguladoras do

teletrabalho no &mbito da Administragcdo Publica.
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Resumo da Lei n.° 13/2023, de 3 de abril

Artigo 10.°

1 - As normas legais respeitantes a direitos de personalidade, igualdade e nao discriminagao
e seguranca e saude no trabalho, bem como os instrumentos de regulamentacgao coletiva de
trabalho negociais em vigor no dmbito do mesmo setor de atividade, profissional e geografico,
sdo aplicaveis a situagfes em que ocorra prestacdo de trabalho por uma pessoa a outra, sem
subordinacdo juridica, sempre que o prestador de trabalho deva considerar-se na

dependéncia econdmica do beneficiario da atividade.

2 - Para efeitos do presente Cddigo e sem prejuizo do disposto na Lei n.° 101/2009, de 8 de
setembro, que estabelece o regime juridico do trabalho no domicilio, considera-se haver
dependéncia econdmica sempre que o prestador de trabalho seja uma pessoa singular que
preste, diretamente e sem intervencao de terceiros, uma atividade para o mesmo beneficiario,
e dele obtenha o produto da sua atividade de acordo com o disposto no artigo 140.° do Cédigo

dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Segurancga Social.

3 - Sem prejuizo do disposto no nimero anterior, o prestador de trabalho pode assegurar
temporariamente a atividade através de terceiros em caso de nascimento, adogdo ou
assisténcia a filho ou neto, amamentacao e aleitacdo, interrupgdo voluntaria ou risco clinico
durante a gravidez, pelo periodo de tempo das correspondentes licencas ou dispensas

previstas no presente Cadigo.

4 - Para efeitos do presente Cddigo, sempre que o prestador de trabalho desempenhe
atividade para varias empresas beneficidrias entre as quais exista uma relacdo societaria de
participaces reciprocas, de dominio ou de grupo, ou que tenham estruturas organizativas

comuns, entende-se que a atividade é prestada a um Unico beneficiario.

Artigo 25.°

6 - 0 disposto no numero anterior é aplicavel em caso de invocacdo de qualquer pratica
discriminatdria no acesso ao trabalho, a formacdo profissional ou nas condicdes de trabalho,
nomeadamente por motivo de gozo de direitos na parentalidade, de outros direitos previstos
no ambito da conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal e dos direitos

previstos para o trabalhador cuidador.
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7 - Sdo ainda consideradas praticas discriminatérias, nos termos do numero anterior,
nomeadamente, discriminag6es remuneratdrias relacionadas com a atribui¢do de prémios de
assiduidade e produtividade, bem como afetacdes desfavoraveis em termos de avaliacdo e

progressao na carreira.

5 0 Caso espanhol

A situacao da pandemia trouxe aos prestadores de servicos uma mudanca no dia-a-dia de
trabalho e a estruturagdo do modelo “home office”. Além disso, a imprevisibilidade e o
impacto desta crise sanitaria tornam necessaria a realizacdo de um conjunto de medidas
excecionais em termos de recursos humanos com o objetivo de fortalecer o Sistema
Nacional de Saude. Trata-se de medidas para ajudar o Sistema Nacional de Saude Espanhol

que atualmente se encontra sujeito a uma sobrecarga e pressao sanitarias significativas.

0 Decreto de Lei (29/2020) concorda que o teletrabalho promove a utilizacdo de novas
tecnologias de informacdo e o desenvolvimento da gestdo digital tanto para os funcionarios
publicos, como para a administracdo e as empresas em geral.

Além disso, vale destacar também a reducdo do tempo de viagem até o trabalho, a
sustentabilidade ambiental e a melhoria da conciliagcdo do desenvolvimento profissional com
a vida pessoal e familiar.

Por isso, um dos pontos da Lei (29/2020) é que o “home office” ndo pode implicar qualquer
violacdo da jornada de trabalho e horario a que corresponda em cada caso e da
regulamentacao sobre protecao de dados pessoais. Deve ser avaliado se as tarefas
atribuidas a uma pessoa dizem respeito ao cargo dela e investir na formacdo de

competéncias digitais necessarias a prestacdo do servico.

A prestacdo de servicos remotos através do teletrabalho ndo sera considerada normal. O
objetivo é confirmar as condicdes laborais de qualidade ao trabalhador e também as
empresas. A formulacdo deste real decreto-lei é fruto de um didlogo entre as diferentes
Administracdes Publicas e as organizacdes sindicais. Convém que o teletrabalho contribua
para uma melhor organizacao do trabalho por meio da identificacdo de objetivos e da
avaliacdo de seu cumprimento.

No contexto da pandemia, Espanha adotou também a Lei n.° 10/2021, que foi elaborada no
contexto da crise sanitaria promovida pela pandemia de COVID-19, com empresas de todo o

mundo a serem obrigadas a intensificar a implementacgao do trabalho remoto, com base em
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legislacdo excecional.

Como quase todos os paises, o teletrabalho também se intensificou em Espanha, em
resposta as restricées e medidas necessarias para conter a pandemia, depois impostas com
base nas orientagdes de saude publica. Mas, como clarificado na exposicdo de motivos da
nova lei, a generalizacao do teletrabalho espanhol acabou por permitir um certo
desequilibrio de direitos e obrigacdes entre empresas e trabalhadores. A nova legislacgao foi
entdo apresentada como uma forma de transportar o carater protetivo do direito do trabalho

para a nova realidade.

0 trabalho remoto é reconhecido como o mecanismo mais eficiente para garantir a
permanéncia das atividades produtivas durante o periodo em que sdo adotadas medidas
restritivas a livre circulacdo e reunido de pessoas, e para garantir a prevencao do contagio.
Durante a crise sanitaria, ndo s6 ha um reforco da tendéncia de normalizagdo do trabalho

remoto, como também esta a tornar-se preferencial em varias atividades.

N3o s6 a boa técnica, mas também a preocupacdo com a protecdo merecem destaque no
regulamento em andlise. A diferenciacdo entre valores semelhantes, mas diversos, aumenta
a seguranca na aplicacdo da regra e, consequentemente, facilita a igualdade de tratamento
entre trabalhadores em situacdes diferentes. E muito diferente do que aconteceu, por
exemplo, na redagdo do artigo 4° da Medida Provisoria n° 927/20, em que teletrabalho,
trabalho remoto e trabalho a distancia eram tratados como sindnimos, excluindo apenas a

figura do trabalho externo.

Conceitos de teletrabalho e trabalho remoto no caso de Espanha

0 ambito de aplicacdo das novas regras recai sobre os trabalhadores sujeitos a lei do
estatuto do trabalhador, correspondente a CLT, ou seja, os empregados. Exige, no entanto,
que o teletrabalho seja realizado regularmente, entendendo-se, assim, como a realizacao
de, pelo menos, 30% da jornada de trabalho no periodo de referéncia de trés meses (artigo
1.°). Ao estabelecer um critério objetivo e explicito ligado ao horario de trabalho na
classificacdo de uma determinada atividade para considera-la teletrabalho, ja é evidente que
o sujeito sujeito a esse sistema tem uma jornada de trabalho limitada e controlada.

Entende-se por trabalho remoto aquele que é realizado fora dos estabelecimentos e centros

62



habituais da empresa. O teletrabalho apresenta-se, assim, como uma subespécie, um
tributario da prestacdo de servicos assente nas novas tecnologias de informacgdo e
transmiss3o de dados. E estabelecido no ambito contratual de uma relacdo de trabalho, em

que as mesmas atribuicdes também poderiam ser exercidas internamente na empresa.

S&o apresentados os conceitos de trabalho a distancia, teletrabalho e trabalho presencial,
com énfase nas suas particularidades (artigo 2°). O trabalho remoto é tomado como uma
forma de organizacao do trabalho ou o desempenho de atividade laboral, em casa ou outro
local escolhido pelo empregado, durante a jornada de trabalho ou parte dela, de forma
regular. O teletrabalho, por outro lado, é definido como um servico prestado através do uso
exclusivo ou preponderante de meios informaticos, telematicos e de telecomunicacées. Por
fim, o trabalho presencial é realizado no centro de trabalho ou em local determinado pela

empresa.

A lei avanca na concecdo classica do trabalho remoto como trabalho desenvolvido
exclusivamente em casa. Nesta concecdo histdrica, além de ser executada fora do centro
habitual da empresa, é desprovida de controle direto por parte do empregador. Estas
limitagOes sao ultrapassadas pela contemporaneidade de um novo quadro de relagdes e pelo
impacto robusto das novas tecnologias. A questao factual desloca-se para a caracterizacao
com base nos elementos de mobilidade e flexibilidade na execugcdo dos servigos

remotamente, sem qualquer necessidade de o trabalhador estar no centro de trabalho.

Por fim, a exposicdao de motivos da legislacdo reconhece o potencial de bons efeitos
ecoldogicos no avanco do teletrabalho. N3o s6 pela reducdo das possibilidades de
transmissdo da COVID-19, mas também pela reducdo das demandas de migracdo
empresarial, diminuicdo do trafego de veiculos particulares e, potencialmente, efeitos

positivos nas emissdes de gases de efeito estufa.

Objetivos, necessidade de regulamentacgao e orientacao de protecao
A nova lei espanhola visa conciliar a necessidade de flexibilidade geografica com a garantia
da mesma protecdo global dirigida a quem continua a exercer as suas atividades,

interiorizado na empresa.

Reconhece-se que a virtualizacao das relacoes de trabalho afasta ou desloca o trabalhador

de um local e tempo especificos, o que acaba por trazer vantagens notaveis, incluindo uma
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maior flexibilidade na gestdao do tempo de trabalho e descanso; maiores possibilidades de
auto-organizagao e conciliacdo da vida pessoal, familiar e profissional; reducdo de custos
de escritorio e cortes de despesas com realocacgdes; produtividade e racionalizacdo de
horarios; fixacdo da populagdo no territorio, especialmente nas zonas rurais;
comprometimento e experiéncia do colaborador; atrair e reter talentos e reduzir o

absentismo.

Mas também tem inconvenientes: protecdo de dados, falhas de seguranca, "tecnostress",
horarios continuos, fadiga informatica, ligacdo digital permanente, maior isolamento laboral,
perda de identidade corporativa, deficiéncias na troca de informacgdes entre trabalhadores
remotos e atendimento presencial; dificuldades associadas a falta de servicos basicos no
territério, como a conectividade digital ou servicos de conciliacdo profissional e familiar, a
transferéncia dos custos da atividade produtiva para o trabalhador, sem compensacao, entre

outros.

Todos estes fatores sao devidamente ponderados na definicdo da nova regra espanhola do
teletrabalho. E a sintese é construida a partir do pressuposto da necessidade de preservar

a matriz protetora.

Caracter voluntario e acordo

0 teletrabalho preconizado pela Lei n.° 10/2021 tem o carater especial de voluntariado,
exigindo a celebracdo de um contrato especifico para que o servico a distancia seja
validamente realizado (artigo 5.°). E necessario um acordo escrito especial, contendo todas
as informacoes pertinentes, incluindo as especificidades do trabalho remoto a ser realizado

(artigo 6°).

Quanto ao conteudo, o contrato de trabalho remoto deve elencar todos os equipamentos e
ferramentas necessarios para o servigo, incluindo consumiveis e mobiliario, bem como a
vida util e o periodo maximo de renovacao (artigo 7.°). No que diz respeito a responsabilidade,
ha um bom esclarecimento sobre o direcionamento ao empregador, a fim de fornecer

orientacOes sobre a enumeracao de despesas e definicdo das formas de compensacao.

Por fim, o acordo deve prever que a jornada de trabalho seja desenvolvida, com as devidas
distribuicbes de tempo presencial e a distancia, definicdo da sede da empresa a qual o

empregado esta vinculado e local onde desenvolvera os servicos a distancia.
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A lei demonstra uma forte preocupacdao com o bem-estar do emprego, exigindo
procedimentos para superar dificuldades técnicas, protecdo de dados pessoais e duragdo do

contrato de trabalho remoto.

Ha espaco para avaliacdo e alteracdo do acordo, com possibilidade de redefinicdo de
percentuais de tempo de atendimento presencial (artigo 8°). Espera-se que estas alteragoes
geograficas devem observar as particularidades do trabalhador, tais como as relacionadas
com a formacao, deficiéncias, multiemprego e circunstancias pessoais e familiares. Hd uma
especial preocupacdo juridica em evitar a perpetuagdo de esteredtipos de género,

reconhecendo a empresa como um espaco para o tratamento do plano de igualdade.
Preservacao dos direitos e tratamento n3o discriminatorio

Sem qualquer concecdo rigida, mas proporcionando seguranca juridica, a regulamentacio
espanhola baseia-se na premissa de que as peculiaridades do trabalho remoto devem
corresponder a uma maior protecdo, garantindo a flexibilidade necessaria na sua utilizagdo

e acomodacao das circunstancias e interesses concorrentes de empresas e trabalhadores.

A contratacdo coletiva é apontada como um instrumento essencial para completar a

regulamentacdo aplicavel, em cada um dos temas do teletrabalho.

A normativa é muito clara na premissa da igualdade de direitos entre teletrabalhadores e
empregados internalizados tradicionais. E acrescenta a preocupacdo com os direitos a
formacdo e a carreira profissional, ao pleno exercicio dos direitos coletivos e, sobretudo, as

obrigacdes adequadas em matéria de seguranca e saude.

Existe um compromisso profundo em assegurar a igualdade de tratamento e em proibir o
tratamento discriminatério (artigo 17.°). Neste sentido, inclui uma orientacdo expressa dos
mesmos direitos entre os trabalhadores que desenvolvem as suas profissdes na sede da
empresa e a distancia, proibindo, por exemplo, perdas nas condicdes de trabalho,
remuneracao, estabilidade no emprego, tempo de trabalho, formagcdao e progressao

profissional.

A legislacao avanca ainda no sentido de determinar que as empresas evitem discriminacoes,
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diretas ou indiretas, nomeadamente com base no sexo, idade, antiguidade ou grupo
profissional ou deficiéncias, assegurando igualdade de tratamento, servicos de apoio e
ajustamentos razoaveis que se revelem necessarios.

Observando as singularidades do trabalho remoto e a inerente submissao a riscos especiais,
a legislagdo espanhola orienta os empregadores para particularidades relacionadas ao

assédio sexual, assédio moral e assédio baseado em sexo e praticas discriminatorias.

Viagem e pausas

Os horarios de trabalho e os seus limites sdo geralmente um tema universalmente
atormentador no teletrabalho. A distancia do trabalhador dos meios tradicionais de
verificacdo da jornada de trabalho pde a prova a integracdo deste tipo de trabalho nas

limitagoes tradicionais.

A lei espanhola estabelece algumas limitacdes em situagdes especificas, como menores e
contratos de aprendizagem (artigo 21.°). No primeiro caso, a vulnerabilidade e as
necessidades de formacdo e descanso, especial suscetibilidade a riscos tipicos do trabalho
isolado, aconselham limitac6es que garantam um minimo de tempo presencial.

Mas, essencialmente, a regulamentacdo europeia apenas prevé uma flexibilidade nos
horarios de prestacdo de servicos, e como um direito do trabalhador (artigo 13.°). Mas,
seguindo a premissa protetiva e de igualdade de direitos com os funcionarios presenciais,

garante o respeito ao tempo de trabalho.

A questdo atormentadora do registo do tempo em teletrabalho encontra-se devidamente
regulamentada, estabelecendo que deve haver uma anotacao de acordo com a contratagao
coletiva e com a lei geral, mas sempre como forma de refletir o tempo fiel dedicado a
atividade laboral. Prevé expressamente a anotacdo do inicio e fim da jornada de trabalho

(art. 14).

0 direito ao desligamento digital é expressamente tratado como um direito dos
trabalhadores remotos (art. 18). Para tanto, orienta o dever empresarial de garantir uma
limitacdo no uso de ferramentas tecnoldgicas e que também é instrumentalizada na

reafirmacdo do respeito pela duracdo maxima da jornada de trabalholé.

Preservacao da intimidade

A lei destaca o direito de preservar a intimidade, o uso de dispositivos digitais no local de
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trabalho e a protecao de informacoes. A Unido Europeia tem regulamentos sobre o assunto,
o Regulamento (UE) 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27/4/2016.

A legislagdo espanhola segue essas diretrizes e prevé que a empresa pode adotar medidas
para monitorar e controlar as obrigacdes trabalhistas, incluindo meios telematicos, mas
sempre sujeita a garantias de preservacao da dignidade e intimidade do empregado (artigo
17). H4 um apelo expresso a ponderacdo dos meios, devendo haver observancia da
adequacao, necessidade e proporcionalidade dos meios utilizados.

Para conciliar as prerrogativas corporativas de inspecdo do trabalho e as garantias dos
trabalhadores de preservacdo da intimidade, a lei proibe a instalagdo de programas ou
aplicativos nos equipamentos do empregado, bem como o uso desses dispositivos no

trabalho remoto.

Responsabilidade pelo equipamento

Ha preocupacdo na legislacdo espanhola em esclarecer as responsabilidades dos
funcionarios para a preservacao dos equipamentos utilizados no trabalho remoto (artigo 11).
E necessario reconhecer a prerrogativa empresarial no controle e organizac3o, a fim de
garantir o uso adequado e a conservagao dos utensilios utilizados pelos empregados (artigo
22). Da mesma forma, é possivel estabelecer limitages ao uso pessoal de equipamentos e
conexodes e procedimentos para evitar violagdes de seguranca (artigo 17)18. Por outro lado,
cabe aos colaboradores cumprir as orientagbes relativas a correta utilizacdo dos

equipamentos, assegurando a sua conservacao (artigo 21.°).

E expressamente proibido que o trabalho remoto pressuponha a assuncgdo pelos
colaboradores dos custos relacionados com equipamentos, ferramentas e meios ligados ao
desenvolvimento da sua atividade. Assim, a negociacdo coletiva é responsavel por

estabelecer mecanismos capazes de compensar20.

Papel da negociacao coletiva

Seguindo a tradicdo ja consolidada no direito laboral europeu de dirigir a negociacdo coletiva,
o direito espanhol da especial atencdo ao acordo entre entidades representativas do capital
e do trabalho para especificar varias questdes. Isso ocorre em temas como a definicdo de
atividades suscetiveis ao trabalho remoto, critérios de preferéncia a essa modalidade,
exercicio do direito de recurso, além de diversas garantias de matriz economica, contetdo

do acordo e percentuais em setores profissionais especificos.
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Ha, no entanto, temas estritos na legislacdo, como as regras que limitam o trabalho remoto

para menores e nos contratos de aprendizagem (artigo 3°).

Saude e seguranca

0 tema da saude e seguranga na atividade presencial é tratado na perspetiva da
singularidade desta forma de trabalho, com os seus riscos caracteristicos. Especialmente
atento aos fatores psicossociais, ergondmicos, organizacionais e de acessibilidade,
determinando uma distribuicdo coerente das horas de trabalho, horarios de disponibilidade

e garantia de descanso e desligamento (art. 16).

Em suma, a Lei 10/2021 apresenta solugOes para as intrincadas questdes do trabalho remoto
e, em particular, da sua variante do teletrabalho. Como quase todo o trabalho normativo,
constroi-se a partir de experiéncias ja em curso, mas ha clareza no objetivo do legislador:
pretende conciliar novas formas de trabalhar e empreender com o pressuposto da protecao
dos trabalhadores. Questdes como a compatibilidade dos horarios de trabalho, o
fornecimento de equipamentos e a preservacao da intimidade sdo claramente reguladas a

partir desta matriz.

Resumo do Decreto de Lei (29/2020)

Artigo 1. Alteracdo do texto revisto da Lei de Bases do Estatuto dos Funcionarios Publicos,
aprovada pelo Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de outubro.

E introduzido um novo artigo 47.°-A no texto revisto da Lei de Bases do Estatuto dos
Funcionarios Publicos, aprovado pelo Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de outubro, que
tem a seguinte redacao:

«Artigo 47.0-A Teletrabalho.

1. Considera-se teletrabalho aquela modalidade de prestacdo de servicos a distancia em que
o conteudo de competéncias do posto de trabalho pode ser desenvolvido, desde que as
necessidades do servico o permitam, fora das dependéncias da Administracdo, através da

utilizacao de tecnologias de informagao e comunicagao.
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2. A prestacdo do servico em teletrabalho deve ser expressamente autorizada e sera
compativel com a modalidade presencial. Em qualquer caso, sera voluntaria e reversivel,
salvo em casos excecionais devidamente justificados. Sera realizado nos termos das normas
emanadas na elaboracdo deste Estatuto, que sera objeto de negociacdo coletiva na area
correspondente e contemplara critérios objetivos no acesso a este tipo de prestacdo de
servicos.

0 teletrabalho deve contribuir para uma melhor organizacdo do trabalho através da
identificacdo de objetivos e da avaliagao do seu cumprimento.

3. 0 pessoal que presta os seus servicos em teletrabalho terd os mesmos deveres e direitos
individuais e coletivos previstos neste Estatuto que o restante pessoal que presta os seus
servicos presencialmente, incluindo as normas de prevencdo de riscos profissionais

aplicaveis, exceto os inerentes a prestacdo presencial do servico.

4. A Administracdo fornecera e mantera os meios tecnoldgicos necessarios a sua atividade

as pessoas que trabalham nesta modalidade.

5. Os agentes contratuais ao servico da Administracdo Publica regem-se, em matéria de

teletrabalho, pelas disposicoes do presente Estatuto e pelo seu regulamento de execugao.»
Artigo 2. Medidas para o recrutamento excecional de pessoal médico e ndo médico.

1. E autorizada, a titulo excecional e transitdrio, a contratac3o pelas Comunidades Auténomas
e pelo Instituto Nacional de Gestdo de Salde das pessoas com grau, grau ou diploma que
ainda n3o possuam o titulo de Especialista reconhecido em Espanha, para o exercicio de

funcoes de especialidade, nos seguintes termos:

a) Podem ser contratados ao abrigo da modalidade contratual prevista no Real Decreto
1146/2006, de 6 de outubro, a relacdo laboral especial de residéncia para a formacdo de
especialistas em Ciéncias da Saude, os profissionais de qualquer grau que tenham realizado
as provas seletivas de 2019/2020 para a formacao de especialistas em Ciéncias da Salde, e
que, tendo ultrapassado a classificacdo minima no exercicio, ndo lhes foi atribuido um lugar.
No caso dos estrangeiros, aplicar-se-a o disposto no artigo 43.° do Real Decreto 557/2011,
de 20 de abril, que aprova o Regulamento da Lei Organica 4/2000, sobre os direitos e
liberdades dos estrangeiros em Espanha e a sua integracdo social, apds a sua reforma pela

Lei Organica 2/2009. de 11 de dezembro, mesmo que nao tivessem obtido esse lugar.

g m k UGT §c§ 69




ESYNDICAT 9 ' s -
 EUROPEAN (’ g

sTRADE UNION

Fom ek D
Liriles i g

b) Podem ser contratados profissionais de saude com o grau de Especialista obtido em
Estados ndo membros da Unido Europeia incluidos no ambito de aplicacdo do Real Decreto
459/2010, de 16 de abril, que regula as condicdes para o reconhecimento dos efeitos
profissionais das qualificacdes estrangeiras de Especialista em Ciéncias da Salude. desde
que a Comissdo de Avaliacdo tenha emitido o relatério-proposta regulado nas alineas b), c)
ou d) do artigo 8.° do Real Decreto n.° 459/2010, de 16 de abril.

0 periodo de prestacdo de servigos sera tido em conta para o reconhecimento dos efeitos

profissionais do grau de Especialista.

2. 0 contrato assinado permitird o exercicio da atividade assistencial, podendo ser

prorrogado por até doze meses, prorrogavel por periodos sucessivos de trés meses.

Artigo 3. Prestacdo excecional de servigcos por pessoal médico e de enfermagem estatutario,

laboral e funcional.

1. A titulo excecional e transitério, a Comunidade Auténoma correspondente pode afetar
pessoal estatutdrio de enfermagem e médicos especialistas de qualquer especialidade,
dentro do seu centro hospitalar, a unidades de saude de uma especialidade diferente da sua,
quando o nimero de profissionais nessas unidades ndo for suficiente, em consequéncia da
pandemia de COVID-19, para o cuidado dos doentes nestas areas e desde que seja garantido

o cuidado de saude das suas unidades de cuidados de origem.

2. Do mesmo modo, cada Comunidade Auténoma pode acordar que o pessoal estatutario de
enfermagem e o pessoal médico especializado que presta servicos em hospitais comecem
a prestar servicos nos centros de cuidados primarios na sua area de influéncia para
desempenhar as fungdes de pessoal médico dos cuidados primarios, a titulo excecional e
temporario, devido a um numero insuficiente de pessoal médico dos cuidados primarios. em
decorréncia da pandemia de COVID-19, desde que garantidos os cuidados de saude nas suas

unidades de origem.

3. A Comunidade Auténoma correspondente pode ainda afetar pessoal estatutario na
categoria de enfermeiro de cuidados primarios, médico ou pediatra, a titulo excecional e
temporario, para prestar servicos nos seus hospitais de referéncia ou hospitais de

campanha, se as necessidades causadas pela pandemia de COVID-19 assim o exigirem,
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desde que os cuidados de salude estejam garantidos no seu centro de salude de origem.

4. Do mesmo modo, cada Comunidade Auténoma pode afetar os funcionarios regionais dos
orgdos ou categorias para os quais é exigido o grau de licenciado, o grau ou o diploma em
medicina ou enfermagem para o ingresso, a titulo excecional e temporario e com base na
insuficiéncia de pessoal médico ou de enfermagem, a

causa da pandemia de COVID-19, a qualquer dispositivo de saude do Sistema Nacional de

Saude, dentro da sua provincia de destino.

5. Do mesmo modo, cada Comunidade Auténoma pode atribuir enfermeiros do trabalho ou
médicos que prestem servicos em centros de saude publica, servicos, instituicdes ou
estabelecimentos, a titulo excecional e temporario, devido a escassez de pessoal médico
provocada pela pandemia de COVID-19, em qualquer dispositivo de salde do Sistema

Nacional de Saude, na sua provincia de destino.

6. A afetacdo do pessoal enumerado nos n.os 1a 5 as unidades com deficiéncia em termos
de recursos humanos manter-se-a enquanto persistir a insuficiéncia de pessoal médico nas
mesmas e, 0 mais tardar, durante o periodo de vigéncia do presente artigo, nos termos da
quarta disposicao final.

7. 0 pessoal afetado tera direito a compensacdo por motivos de servico estabelecidos pela

regulamentacdo em vigor, quando aplicavel.

8. No dmbito das cidades autdnomas de Ceuta e Melilha, compete a administracdo sanitaria
competente executar as tarefas referidas nos n.os 1 a 5, as quais se aplica igualmente o
disposto nos n.os 6 e 7 do presente artigo.

Primeira disposicao final.

Alteracdo da Lei n.° 44/2003, de 21 de novembro, relativa a organizacdo das profissdes de

saude.

0 n.° 1 do artigo 22.° da Lei n.® 44/2003, de 21 de novembro, relativa a organizacdo das

profisses de saude, passa a ter a seguinte redacdo:

«1. 0 acesso a formacdo especializada no dominio da saude é efetuado através de um convite
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a apresentacdo de candidaturas nacional anual. As pessoas que participem nas provas de
selecdo devem interagir com a Administragdo por meios eletronicos, sempre que previsto
no anuncio acima referido e nas condicdes nele estabelecidas, no que diz respeito aos
procedimentos de preenchimento e apresentacdao de candidaturas, fornecimento de

documentacgao e pagamento de taxas, bem como na fase de atribuicdo dos lugares.»
Segunda disposicao final. Adaptacao de normas.

As Administracdes Publicas que tenham de adaptar os seus regulamentos de teletrabalho
as disposicOes deste Real Decreto-Lei terdo um prazo de seis meses a contar da sua entrada

em vigor.
Terceira disposic3do final. Titulo de competéncia.

1. 0 artigo 1.° do presente Real Decreto-Lei é emitido nos termos dos artigos 149.1.7 e 18.° da
Constituicdo espanhola, que atribuem ao Estado competéncia exclusiva em matéria de
legislacdo laboral, sem prejuizo da sua execucdo pelos 6rgdos das Comunidades
Autdnomas; e bases do regime juridico das administragGes publicas e do regime estatutario

dos seus funcionarios publicos.

2. Os artigos 2.° e 3.° sdao promulgados ao abrigo dos artigos 149.1.16 e 30.° da Constituicao
espanhola, que conferem ao Estado, respetivamente, competéncia exclusiva em matéria de
bases e coordenacdo geral da salde e em matéria de regulamentacdo das condicdes de
obtencdo, emissdo e homologacdo de habilitagbes académicas e profissionais e das regras
basicas de aplicacdo do artigo 27.° da Constituicdo. , a fim de garantir o cumprimento das

obrigacdes das autoridades publicas neste dominio.

Resumo da Lei n.° 10/2021, de 9 de julho, sobre o trabalho remoto.
CAPITULO |

DisposicOes gerais
Artigo 1. Ambito de aplicac3o.

As relacdes laborais a que esta Lei sera aplicavel serdo aquelas em que estejam reunidas

as condicdes descritas no artigo 1.° n.° 1, da redacdo revista da Lei do Estatuto dos
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Trabalhadores, aprovada pelo Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de outubro, que sejam

realizadas a distancia e de forma regular.

Entender-se-a que o trabalho remoto é regulado se for prestado um minimo de trinta por
cento da jornada de trabalho num periodo de referéncia de trés meses, ou a percentagem

proporcional equivalente consoante a duracao do contrato de trabalho.
Artigo 2. Definigoes.
Para efeitos do disposto na presente lei, entende-se:

a) "Trabalho remoto": forma de organizagao do trabalho ou de execucdo da atividade laboral
segundo a qual é prestado no domicilio do trabalhador ou no local por este escolhido, durante

a totalidade ou parte do seu dia de trabalho, de forma regular.

b) "Teletrabalho": trabalho remoto que é realizado através do uso exclusivo ou predominante

de meios e sistemas informaticos, telematicos e de telecomunicagoes.

c) "Trabalho presencial”: trabalho que é prestado no local de trabalho ou no local

determinado pela empresa.
Artigo 3. Limitacoes no trabalho remoto.

Nos contratos de trabalho celebrados com menores e nos contratos de estagio e de
formacdo e aprendizagem, so sera permitido um contrato de trabalho remoto que garanta,
no minimo, uma percentagem de cinquenta por cento da prestacdo de servigos presenciais,
sem prejuizo do desenvolvimento telematico, se for caso disso, da formacdo tedrica a ela

vinculada.
Artigo 4. Igualdade de tratamento e de oportunidades e nao discriminacao.

1. As pessoas que realizam trabalho remoto terdo os mesmos direitos que teriam se
prestassem servicos no local de trabalho da empresa, com excecao daqueles que sao
inerentes a realizacdo do trabalho presencial, ndo podendo sofrer prejuizo em nenhuma das

suas condicdes de trabalho, incluindo a remuneracao, estabilidade no emprego, no tempo de
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trabalho, na formacao e na promocao profissional.

Sem prejuizo do disposto no nimero anterior, as pessoas que exercam trabalho remoto total
ou parcial terao direito a receber, pelo menos, a remuneracgao total estabelecida de acordo
com o seu grupo profissional, nivel, cargo e funcdes, bem como os suplementos
estabelecidos para os trabalhadores que apenas prestem servigos presenciais,
nomeadamente os ligados a condicOes pessoais. o0s resultados da empresa ou as

caracteristicas do trabalho.

2. As pessoas que realizam trabalho remoto ndo podem sofrer qualquer prejuizo ou
alteracdo das condicOes acordadas, nomeadamente em termos de tempo de trabalho ou
remuneracdo, devido a dificuldades, técnicas ou outras ndo imputaveis ao trabalhador, que

possam eventualmente ocorrer, especialmente no caso do teletrabalho.

3. As empresas sao obrigadas a evitar qualquer discriminacdo, direta ou indireta,
nomeadamente em razao do sexo, idade, antiguidade ou grupo profissional ou deficiéncia,
dos trabalhadores que prestam servicos a distancia, assegurando a igualdade de tratamento

e a prestacdo de apoio, e procedendo as adaptac6es razoaveis adequadas.

Da mesma forma, as empresas sao obrigadas a ter em conta os teletrabalhadores ou
trabalhadores remotos e as suas caracteristicas laborais no diagndstico, implementacao,

aplicagdo, monitorizacado e avaliagcdo de medidas e planos de igualdade.

4. De acordo com o disposto na regulamentacdo aplicavel, as empresas devem ter em conta
as particularidades do trabalho remoto, em especial do teletrabalho, na configuracao e
aplicacdo de medidas contra o assédio sexual, o assédio em razdo do sexo, o assédio por

motivos discriminatorios e o assédio no trabalho.

No desenvolvimento de medidas de protegdo das vitimas de violéncia baseada no género, ha
que ter especialmente em conta, dentro da capacidade de atuacdo da empresa neste dominio,
as possiveis consequéncias e particularidades desta forma de prestacdo de servicos, a fim

de proteger e garantir os direitos sociais e laborais destas pessoas.

5. As pessoas que trabalham remotamente tém os mesmos direitos que os trabalhadores
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presenciais em termos de conciliacdo entre a vida profissional e pessoal e de
corresponsabilidade, incluindo o direito a adaptacdo a jornada de trabalho estabelecida no
artigo 34.°, n.° 8, do Estatuto dos Trabalhadores, para que o trabalho nao interfira na vida

pessoal e familiar.

CAPITULO Il
0 Acordo de Trabalho Remoto

Seccdo 1 Natureza voluntaria do trabalho remoto

Artigo 5. Natureza voluntaria do trabalho remoto e do acordo de trabalho remoto.

1. O trabalho remoto é voluntario para o trabalhador e para o empregador e exige a
assinatura do contrato de trabalho remoto regulado na presente lei, que pode fazer parte do
contrato inicial ou ser realizado em momento posterior, sem ser imposto em aplicacao do
artigo 41.° do Estatuto dos Trabalhadores. Tudo sem prejuizo do direito ao trabalho remoto

que possa ser reconhecido por legislacao ou negociagao coletiva.

2. A recusa do trabalhador em trabalhar remotamente, o exercicio da reversibilidade ao
trabalho presencial e as dificuldades no bom desenvolvimento da atividade de trabalho
remoto que estejam exclusivamente relacionadas com a mudanca de um servigo presencial

para outro que inclua o trabalho remoto, ndo podem justificar motivos para a cessacao da

relacdo de trabalho ou para a alteracao substancial das condigbes de trabalho.

3. A decisdo de trabalhar remotamente a partir de uma modalidade de trabalho presencial
serd reversivel para a empresa e para o trabalhador. O exercicio dessa reversibilidade pode
ser exercido nos termos estabelecidos na negociacao coletiva ou, na sua falta, nos previstos

no acordo de trabalho remoto a que se refere o artigo 7.°.

Secc¢do 2 0 Acordo de Trabalho Remoto

Artigo 6. Obrigacdes formais do acordo de trabalho remoto.

1. O contrato de trabalho remoto deve ser feito por escrito. Este acordo pode ser incorporado

no contrato de trabalho inicial ou feito posteriormente, mas em qualquer caso deve ser

formalizado antes do inicio do trabalho remoto.
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2. A empresa deve fornecer a representacdo legal dos trabalhadores copia de todos os
acordos de trabalho remoto que sejam celebrados e respetivas atualizagdes, excluindo os
dados que, nos termos da Lei Organica 1/1982, de 5 de maio, relativa a protecgdo civil do direito
a honra, a intimidade pessoal e familiar e a propria imagem, possam afetar a privacidade
pessoal, de acordo com o disposto no artigo 8.4 do Estatuto dos Trabalhadores. O tratamento
das informacdes fornecidas estara sujeito aos principios e garantias previstos na

regulamentacdo aplicavel em matéria de protecdo de dados.

Esta copia serd entregue pela empresa, no prazo maximo de dez dias a contar da sua
formalizacdo, a representacdo legal dos trabalhadores, que a assinara para comprovar que
a entrega ocorreu.

Posteriormente, esta cdpia sera enviada ao servico de emprego. Quando n3o houver
representacdo legal dos trabalhadores, uma copia basica também deve ser formalizada e

enviada ao servico de emprego.
Artigo 7. Conteldo do contrato de trabalho remoto.

0 conteldo minimo obrigatério do contrato de trabalho remoto, sem prejuizo da

regulamentacao contida a este respeito em convencoes ou acordos coletivos de trabalho:

a) Inventariar os meios, equipamentos e ferramentas necessarios a realizacdo do trabalho
remoto acordado, incluindo consumiveis e elementos maveis, bem como a vida util ou o

prazo maximo para a sua renovacao.

b) Uma relacdo das despesas que o trabalhador podera ter com a prestacdo de servigos a
distancia, bem como a forma de quantificagdo da indemnizagdo que a empresa deve pagar e
o tempo e forma para a realizacdo dos mesmos, que correspondera, se for caso disso, ao

disposto na convencgdo ou convencdo coletiva aplicavel.

c) Horario de trabalho do trabalhador e dentro dele, quando for o caso, regras de

disponibilidade.

d) Percentagem e distribuicdo entre trabalho presencial e trabalho remoto, se aplicavel.
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e) Centro de trabalho da empresa a que o trabalhador remoto esta afeto e onde, se for caso

disso, realizara parte do dia de trabalho presencialmente.

f) Local de trabalho remoto escolhido pelo trabalhador para o desenvolvimento do trabalho

remoto.

g) Duracdo dos prazos de pré-aviso para o exercicio de situacdes de reversibilidade, quando

aplicavel.
h) Meios de controlo societario da atividade.

i) Procedimento a seguir em caso de dificuldades técnicas que impecam o normal

desenvolvimento do trabalho remoto.

i) Instrucoes emitidas pela empresa, com a participacdo da representacdo legal dos

trabalhadores, sobre protecdo de dados, especificamente aplicaveis ao trabalho remoto.

k) Instrucdes emitidas pela empresa, apos informacdo aos representantes legais dos
trabalhadores, sobre seguranca da informacdo, especificamente aplicavel ao trabalho

remoto.
1) Duracao do contrato de trabalho remoto.
Artigo 8. Alteracao do acordo de trabalho remoto e ordenacgao de prioridades.

1. A alteracao das condigées estabelecidas no contrato de trabalho remoto, incluindo a
percentagem de trabalho presencial, deve ser objeto de acordo entre a empresa e o
trabalhador, formalizado por escrito previamente a sua aplicacdo. Esta modificacdo sera

levada ao conhecimento da representacao legal dos trabalhadores.

2. As pessoas que realizam trabalho remoto desde o inicio do vinculo empregaticio durante
toda a sua jornada de trabalho terao prioridade para ocupar postos de trabalho que sejam
total ou parcialmente realizados presencialmente. Para isso, a empresa informara essas
pessoas que trabalham remotamente e a representacao legal dos trabalhadores das vagas

presenciais que ocorrerem.
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3. As convengoes ou acordos coletivos de trabalho podem estabelecer os mecanismos e
critérios pelos quais a pessoa que realiza trabalho presencial pode mudar para o trabalho
remoto ou vice-versa, bem como preferéncias ligadas a determinadas circunstancias, como
as relacionadas com a formacgao, promocao e estabilidade no emprego de pessoas com
diversidade funcional ou com riscos especificos, a existéncia de emprego mdltiplo ou de
atividade multipla ou a concordancia de determinadas circunstancias pessoais ou familiares,

bem como a ordenacao das prioridades estabelecidas nesta Lei.

Na concecdo destes mecanismos, deve evitar-se a perpetuagdo dos papéis e estereotipos
de género e ter em conta a promocdo da corresponsabilidade entre mulheres e homens,
devendo ser objeto de diagndstico e tratamento pelo plano de igualdade que, se for caso

disso, deve ser aplicado na empresa.

CAPITULO 1l

Direitos dos trabalhadores remotos

Seccao 1

Direito a carreira profissional
Artigo 9. Direito a formacao.

1. As empresas devem adotar as medidas necessarias para garantir a participacdo efetiva
nas agoes de formacdo das pessoas que trabalham remotamente, em termos equivalentes
aos das pessoas que prestam servicos no local de trabalho da empresa, devendo o
desenvolvimento destas acdes ter em conta, na medida do possivel, as caracteristicas da

sua prestacdo de servicos a distancia.

2. A empresa deve garantir as pessoas que trabalham remotamente a formacdo necessaria
para o bom desenvolvimento da sua atividade, tanto no momento da formalizacao do contrato
de trabalho remoto como quando se verificam alteragcoes nos meios ou tecnologias

utilizadas.
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Artigo 10. Direito a promocao profissional.

As pessoas que trabalham remotamente terao direito, nos mesmos termos de quem presta
servicos presencialmente, a promogdo profissional, devendo a empresa informa-las,
expressamente e por escrito, das possibilidades de promocado que ocorrerem, sejam elas

presenciais ou a distancia.

Seccao 2
Direitos relativos ao fornecimento e manutencdao de recursos e ao pagamento e

compensacao de despesas

Artigo 11. O direito ao fornecimento e manutencao suficientes de meios, equipamentos e

ferramentas.

1. As pessoas que trabalhem a distancia tém direito a disponibilizacdo e manutencdo
adequada, pela empresa, de todos os meios, equipamentos e ferramentas necessarios ao
desenvolvimento da atividade, de acordo com o inventario constante do acordo referido no
artigo 7.° e nos termos estabelecidos, se for caso disso, na convencgao ou acordo coletivo de
trabalho aplicavel. No caso de pessoas com deficiéncia que trabalham, a empresa garantira
que esses meios, equipamentos e ferramentas, incluindo os digitais, sejam universalmente

acessiveis, para evitar qualquer exclusdo por esse motivo.

2. Serd igualmente garantida uma atencdo precisa em caso de dificuldades técnicas,

especialmente no caso do teletrabalho.

Artigo 12. O direito ao pagamento e compensacao de despesas.

1. O desenvolvimento do trabalho remoto deve ser remunerado ou compensado pela
empresa, ndo podendo implicar a assuncgao pelo trabalhador de despesas relacionadas com

os equipamentos, ferramentas e meios ligados ao desenvolvimento da sua atividade laboral.

2. As convencoes ou acordos coletivos de trabalho podem estabelecer o mecanismo de

determinagdo, compensacgao ou pagamento dessas despesas.
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Seccao 3

Direitos com impacto no tempo de trabalho
Artigo 13. Direito a horarios flexiveis nos termos do acordo.

De acordo com os termos estabelecidos no acordo de trabalho remoto e na negociagao
coletiva, respeitando os horarios de disponibilidade obrigatdrios e as regras sobre tempo de
trabalho e descanso, a pessoa que realiza trabalho remoto pode flexibilizar o horario de

prestacao de servigos estabelecido.
Artigo 14. Direito a um registo por tempo adequado.

0 sistema de registo de tempo regulado no artigo 34.°, n.° 9, do Estatuto dos Trabalhadores,
de acordo com o disposto na contratacao coletiva, deve refletir fielmente o tempo que o
trabalhador que realiza trabalho remoto dedica a atividade laboral, sem prejuizo de horarios

flexiveis, devendo incluir, entre outros: a hora de inicio e fim do dia.

Seccao 4

Direito a prevencao dos riscos profissionais

Artigo 15. Aplicacdo de normas preventivas no trabalho remoto.
As pessoas que trabalham a distancia tém direito a uma protecdo adequada em termos de
saude e seguranca no trabalho, de acordo com o disposto na Lei 31/1995, de 8 de novembro,

relativa a Prevencdo dos Riscos Profissionais, e nos seus regulamentos de execugdo.
Artigo 16. Avaliacao de riscos e planeamento de atividades preventivas.

1. A avaliagdo dos riscos e o planeamento da atividade preventiva do trabalho remoto devem
ter em conta os riscos caracteristicos deste tipo de trabalho, prestando especial atencdo aos
fatores psicossociais, ergondémicos e organizacionais e a acessibilidade de um ambiente de
trabalho eficaz. Devem ser tidos em conta, nomeadamente, a distribuicdo do dia de trabalho,

os horarios de disponibilidade e a garantia de pausas e cortes durante o dia de trabalho.

A avaliacdo de risco deve atingir apenas a area habilitada para a prestacdo de servicos, ndo
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se estendendo ao restante das areas da casa ou do local escolhido para o desenvolvimento

do trabalho remoto.

2. A empresa deve obter todas as informacoes sobre os riscos a que a pessoa que trabalha
remotamente estd exposta através de uma metodologia que oferecga confianca em relacdo

aos seus resultados, e fornecer as medidas de protegao mais adequadas em cada caso.

Sempre que a obtengdo dessas informacgdes exija uma visita da pessoa com competéncias
em matéria preventiva ao local onde, em conformidade com as disposi¢cées do acordo
referido no artigo 7.°, é realizado o trabalho remoto, deve ser emitido um relatdrio escrito

justificando esse facto e entregue ao trabalhador e aos delegados de prevencao.

A referida visita requerera, em qualquer caso, a autorizacdo do trabalhador, caso se trate da

sua casa ou de uma terceira pessoa singular.

Caso tal autorizagao nao seja concedida, o desenvolvimento da atividade preventiva pela
empresa podera ser realizado com base na determinacdo dos riscos decorrentes das
informacoes recolhidas junto do trabalhador de acordo com as instrugdes do servigo de

prevencao.

Seccao 5

Direitos relacionados com a utilizagcdao de meios de comunicacao digitais
Artigo 17. Direito a privacidade e a protecdo de dados.

1. A utilizacdo de meios telematicos e o controlo da execugdo do trabalho através de
dispositivos automaticos devem garantir adequadamente o direito a privacidade e a protecdo
de dados, nos termos previstos na Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro, relativa a Protecdo
de Dados Pessoais e garantia dos direitos digitais, de acordo com os principios da adequacao,

necessidade e proporcionalidade dos meios utilizados.

2. A empresa nado pode exigir a instalacdo de programas ou aplicagcdes em dispositivos
pertencentes ao trabalhador, nem a utilizacdo desses dispositivos no desenvolvimento do

trabalho remoto.
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3. As empresas devem estabelecer critérios para a utilizagdo de dispositivos digitais,
respeitando em todos os casos as normas minimas para a protecdo da sua privacidade de
acordo com os costumes sociais e os direitos reconhecidos pela lei e pela constituicao. A

representacao legal dos trabalhadores deve participar na sua preparacao.

As convencoes coletivas de trabalho podem especificar os termos em que os trabalhadores
podem fazer uso dos equipamentos informaticos que lhes sdo disponibilizados pela empresa
por motivos pessoais para o desenvolvimento do trabalho remoto, tendo em conta as

utilizagOes sociais desses meios e as particularidades do trabalho remoto.
Artigo 18. Direito a desconexao digital.

1. As pessoas que trabalhem remotamente, nomeadamente em regime de teletrabalho, tém
direito a desconexdo digital fora do seu horario de trabalho nos termos previstos no artigo
88.° da Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro.

0 dever do empregador de garantir o desligamento implica a limitacdao do uso de meios
tecnoldgicos de negdcios e comunicacdo de trabalho durante os periodos de descanso, bem
como o respeito pela duracdo maxima da jornada de trabalho e quaisquer limites e
precaucdes relativos a jornada de trabalho previstos na regulamentacdo legal ou
convencional aplicavel.

2. A empresa, depois de ouvir a representacdo legal dos trabalhadores, elaborard uma
politica interna dirigida aos trabalhadores, incluindo os que ocupam cargos de gestdo, na
qual definirdo as modalidades de exercicio do direito a desconexdo e as agdes de formacao
e sensibilizacdo do pessoal sobre uma utilizacdo razoavel das ferramentas tecnoldgicas
para evitar o risco de fadiga informatica. Em particular, o direito a desconexdo digital sera
preservado em caso de trabalho remoto total ou parcial, bem como no domicilio do

empregado vinculado ao uso de ferramentas tecnoldgicas para fins de trabalho.

As convengoes ou acordos coletivos de trabalho podem estabelecer os meios e medidas
adequados para garantir o exercicio efetivo do direito de desligar do trabalho remoto e a
organizacdo adequada da jornada de trabalho de forma compativel com a garantia de tempos

de descanso.
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Seccao 6

Direitos coletivos
Artigo 19. Direitos coletivos das pessoas que trabalham remotamente.

1. Os trabalhadores remotos terdo o direito de exercer os seus direitos de natureza coletiva
com o mesmo conteldo e alcance que os restantes trabalhadores do centro a que estdo
ligados.

Para o efeito, a contratacdo coletiva pode estabelecer as condigbes para garantir o exercicio
dos direitos coletivos dos trabalhadores remotos, tendo em conta as singularidades da sua
prestacdo, com pleno respeito pelo principio da igualdade de tratamento e de oportunidades

entre o trabalhador remoto e a pessoa que executa tarefas no estabelecimento da empresa.

2. A empresa deve fornecer a representacdo legal dos trabalhadores os elementos
necessarios ao desenvolvimento da sua atividade representativa, incluindo o acesso a
comunicacées e enderecos eletrdnicos para utilizacdo na empresa e a implementacéo do

quadro virtual, quando compativel com a forma de trabalho remoto.

Deve garantir que ndo existem obstaculos a comunicacdo entre os trabalhadores remotos e

0s seus representantes legais, bem como com outros trabalhadores.

3. Deve ser garantido que os trabalhadores remotos possam participar efetivamente nas
atividades organizadas ou convocadas pelos seus representantes legais ou pelos restantes
trabalhadores em defesa dos seus interesses laborais, em especial a sua participacao

efetiva no exercicio do direito de voto nas eleicdes para os representantes legais.
CAPITULO IV

Poderes de organizagao, gestdo e controlo empresarial em trabalho remoto

Artigo 20. Protecao de dados e seguranca da informacao.

1. Os trabalhadores, no desenvolvimento do trabalho remoto, devem cumprir as instrugdes

estabelecidas pela empresa no ambito da legislacdo de protecdo de dados, apos a

participacdo dos seus representantes legais.
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2. Os trabalhadores devem cumprir as instruges em matéria de seguranca da informagao
especificamente definidas pela empresa, apds informacdo aos seus representantes legais,

no dominio do trabalho remoto.

Artigo 21. CondicOes e instrucoes de utilizacdo e conservacao de equipamentos ou
ferramentas informaticas.

Os trabalhadores devem respeitar as condigoes e instrucoes de utilizacdo e conservagao
estabelecidas na empresa em relacdo aos equipamentos ou ferramentas informaticas, nos

termos que, se for caso disso, sejam estabelecidos em negociagao coletiva.
Artigo 22. Poderes de controlo empresarial.

A empresa pode adotar as medidas que considere mais adequadas em matéria de vigilancia
e controlo para verificar o cumprimento, por parte do trabalhador, das suas obrigacoes e
deveres laborais, incluindo a utilizacdo de meios telematicos, tendo na sua adogdo e
aplicacdo a consideracdo devida a sua dignidade e tendo em conta, se for caso disso, a sua

situacdo pessoal. tal como a concorréncia de uma deficiéncia.

1- Na apresentacdo da norma, merece destaque a digressao histérico-normativa, nos planos
doméstico, comunitario e internacional, sobre o teletrabalho, com referéncia a Convencdo n°
177 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), da qual a Espanha ndo é signataria. A
necessidade de enfrentar as restricdes impostas pela crise sanitaria decorrente da

pandemia de Covid-19 também foi abordada por meio de introducdo pelo Legislador.

2 - 0 inciso IV da exposicdo de motivos ndo s6 menciona o termo igualdade, como invoca a
incidéncia do Principio da Igualdade, ndo deixando duvidas sobre a intengdo de proteger o
trabalhador de quaisquer riscos acentuados ou provocados pela distancia fisica do espaco

habitual de prestacao de servicos.

6 Paises com defini¢oes legais e legislacio especifica em matéria de teletrabalho

Na Bélgica, Chéquia, Espanha, Franga, Grécia, Hungria, Croacia, Italia, Lituania, Luxemburgo,

Malta, Paises Baixos, Polonia, Portugal, Roménia, Eslovénia e Eslovaquia, existem definices
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legais de teletrabalho ou categorias nacionais conexas, por exemplo, «trabalho remoto» na
Bulgaria, «trabalho a distancia» em Espanha (mais tarde substituido pelo teletrabalho), «local
de trabalho alternativo» na Crodcia e «trabalho independente da localizacdo» nos Paises
Baixos.

Na maioria destes paises, as definicdes legais nacionais assemelham-se a formulacdo
utilizada no Acordo-Quadro da UE ou seguem uma abordagem semelhante. Mais

especificamente;

Em todos estes paises, o teletrabalho é entendido como um regime de frabalho e ndo como
um contrato de trabalho, embora em pelo menos um pais (Portugal) também existam
contratos especificos de teletrabalho a termo. Em alguns paises (por exemplo, Bulgaria,
Hungria, Luxemburgo, Eslovénia), os termos e procedimentos tém de ser estabelecidos num
contrato de trabalho coletivo ou individual (ou como um aditamento ao contrato de trabalho);
no entanto, noutros paises, a legislacdo exige apenas um acordo escrito (por exemplo,

Estonia, Espanha, Franca, Grécia, Croacia, Italia, Malta e Portugal).

1. Em todos estes paises, o teletrabalho estd circunscrito as relagcdes de trabalho

dependentes.

2. Em muitos paises, as definicdes especificam que o teletrabalho abrange apenas os
empregos em que a mobilidade é apoiada pelas TIC e, por conseguinte, também pode
ser realizado nas instalacoes dos empregadores, excluindo assim os empregos em
que a mobilidade é exigida pelo processo laboral (Bélgica, Bulgaria, Chéquia, Espanha,
Franca, Malta).

No entanto, vale a pena notar que algumas definices nacionais (Chéquia, Croacia,
Espanha, Paises Baixos) ndo fazem referéncias explicitas a utilizacdo das TIC.

3. Em alguns destes paises, apenas o teletrabalho realizado de forma regular ou

«predominante» é abrangido (Alemanha, Espanha, Hungria, Litudnia, Luxemburgo,

Malta, Polonia, Roménia).

4. Noutros paises (Bélgica, Italia, ver caixa 1 infra), é feita uma distincdo entre
teletrabalho regular ou estrutural e teletrabalho ocasional, ndo regular ou inteligente,
aplicando-se quadros juridicos diferentes a cada categoria. Noutros paises, a frequéncia
do teletrabalho é suficientemente ampla para abranger diferentes frequéncias (por

exemplo, Franca, Portugal).
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5. Na maioria dos paises, o teletrabalho tende a incluir varios locais de trabalho
alternativos as instalacdes dos empregadores. Em alguns paises, existe uma distincdo
entre trabalho de casa e teletrabalho (Eslovénia), enquanto noutros paises o termo
"trabalho de casa" foi substituido por novas categorias que reconhecem
explicitamente a diversidade dos locais de trabalho fora das instalagoes dos

empregadores (Chéquia, Espanha).

Caixa 1: Paises com mais do que uma definicdo legal

Na Bélgica, é feita uma distingdo entre teletrabalho «estrutural» e «ocasional». A diferencga
€ que o teletrabalho estrutural é realizado regularmente (seguindo um padrao especifico),
enquanto o teletrabalho ocasional é realizado de forma irregular ou esporadica. Um
trabalhador tem direito a realizar teletrabalho ocasional em caso de for¢ga maior ou por

motivos pessoais.

Em Itdlia, a determinacao flexivel dos fatores espagco temporais distingue o "trabalho
inteligente" do teletrabalho. O trabalho inteligente é definido como um regime mais flexivel,
em que o trabalho tem lugar, em parte, nas instalagdes da empresa e em parte no exterior,
sem restricoes em termos de local de trabalho ou de tempo de trabalho para além dos
limites maximos de horas estabelecidos na legislagdo ou na negociacado coletiva. Em
meados de 2019, estimava-se que havia 480 000 trabalhadores inteligentes em Italia
(Eurofound, 2020a).

Noutros paises, foram introduzidas definigbes alternativas através da negociagao coletiva.

Por exemplo, na Alemanha, algumas convengbes coletivas de empresas introduziram

categorias alternativas, como o «trabalho mével».

7 Principais questdes abordadas na legislagcdo estatutaria

Nesta seccao, discutimos as principais questoes abordadas na regulamentacao legal nacional.
Para o efeito, centramo-nos nas dimensoes regulamentares mais importantes identificadas
na literatura e no Acordo-Quadro da UE: emprego e condicoes de trabalho (incluindo a
organizacgao do trabalho relacionada com o tempo de trabalho); privacidade e vigilancia dos
empregadores; equipamentos; SST; direitos coletivos; e equilibrio entre a vida profissional e

a vida privada.
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No que diz respeito ao emprego e as condi¢cdes de trabalho, a abordagem mais comum
consiste em seguir o principio da garantia da igualdade de tratamento dos teletrabalhadores
e dos trabalhadores que trabalham sempre nas instalacdes dos empregadores. Este principio
baseia-se no facto de o teletrabalho afetar a organizacao do trabalho e ndo criar um estatuto
especial de emprego (Visser e Ramos Martin, 2008). No entanto, em alguns paises, a
legislacdo nacional vai além desta abordagem geral, estabelecendo uma série de questdes
em que as regras aplicaveis ao teletrabalho diferem das disposicdes gerais do direito do

trabalho. Isto aplica-se, em particular, a regulamentacdo do tempo de trabalho.

Por exemplo, na Bélgica, na Bulgaria, na Chéquia, na Litudnia e na Eslovaquia, a legislacdo
estabelece que os horarios de trabalho ndo se aplicam aos teletrabalhadores. Isto significa

que os teletrabalhadores podem organizar eles préprios o seu tempo de trabalho.

Além disso, na Bélgica, na Chéquia e na Eslovaquia, a legislacdo estabelece que os
teletrabalhadores ndo tém direito a descanso compensatdrio nem ao pagamento de horas

extraordinarias.

Na Eslovénia, a legislacdo estabelece que o contrato de trabalho para teletrabalhadores pode
definir o tempo de trabalho, o trabalho noturno, as pausas e os periodos de descanso dirio e
semanal de forma diferente se o trabalhador puder programar as horas de trabalho de forma

independente.

Na Hungria, a legislacdo exige que, na falta de acordo em contrario, os regimes de trabalho
do trabalhador sejam flexiveis. Além disso, neste pais, as regras aplicaveis aos
teletrabalhadores também sdo diferentes daquelas para os empregados que trabalham nas
instalagoes dos empregadores em termos dos direitos do empregador de dar instrugoes
(Visser e Ramos Martin, 2008).

Em alguns paises, o principio da igualdade em termos de condigdes de emprego é reforcado
através de clausulas explicitas de ndo discriminacéo.

Em Franca, Malta e Portugal, a legislagdao reconhece explicitamente que os teletrabalhadores
tém direitos iguais aos dos trabalhadores que trabalham nas instalagoes dos empregadores
em matéria de promocdo e formacdo (e em Portugal também em relacdo aos limites do

horario normal de trabalho).

Na Croacia, especifica-se que a remuneracdo de um teletrabalhador ndo deve ser inferior a

remuneragdo de um trabalhador que trabalhe nas instalagoes do empregador nas mesmas
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Da mesma forma, a legislagdo pré-COVID-19 na Espanha enfatiza a necessidade de ndo
discriminacdo no que diz respeito a remuneracdo. Estabelece que «[o]s trabalhadores a
distdncia gozam dos mesmos direitos que os que trabalham nas instalagbes da entidade
patronal, com excegdo dos inerentes a execucgdo do trabalho nas instalagdes da entidade
patronal. Em especial, o trabalhador a distancia tem direito a receber, no minimo, a

remuneracao total estabelecida de acordo com o seu profissional.

Na Roménia, chama-se a atencdo para beneficios alternativos aos trabalhadores, tais como
pacotes médicos, filiagdes em ginasios, fruta ou similares. Neste caso, a legislacdo estabelece
que o empregador deve conceder acesso a esses beneficios ou conceder beneficios

comparaveis (Andersen, 2020).

Na Polonia, a legislacdo inclui uma cldusula abrangente de ndo discriminacdo para os
teletrabalhadores, que se aplica ao estabelecimento e a cessacdo do contrato de trabalho, as

condigbes de emprego, a promogao e ao acesso a formacao.

Do mesmo modo, no Luxemburgo, as clausulas de ndo discriminacdo fazem referéncia as
condicbes de remuneragdo, ao acesso a promogdo e ao acesso coletivo e individual a

formacdo profissional continua.
Deve ser prestada especial atencdo aos paises que legislaram sobre novos direitos laborais

para os teletrabalhadores e, em particular, para o direito a desconexdo, nomeadamente a

Bélgica, a Franca, a ltalia e a Espanha (ver caixa 2).
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Caixa 2: A regulamentacdo do direito de desligar na Bélgica, Franca, Italia e
Espanha

A Franca foi o primeiro pais europeu a introduzir o direito de desligar através de uma
disposicao no novo Cdédigo do Trabalho, em 2016. Em Italia, o direito de desligar foi
estabelecido na Lein.° 81, de 22 de maio de 2017, que legislou para um novo quadro relativo

ao trabalho flexivel («inteligente» ou «agil»).

Em Espanha, foi criada pela Lei 3/2018, de 5 de dezembro de 2018, relativa a Protecao de
Dados Pessoais e a Garantia dos Direitos Digitais. Na Bélgica, foram incluidas na Lei
relativa ao reforgo do crescimento econémico e da coesao social, de 26 de marco de 2018,

algumas disposicdes que favorecem o direito a desconexao.

Tal como referido pela Eurofound (2020a), a abordagem a implementagao do direito de
desligar e a sua cobertura diferem de pais para pais. Em termos de abordagem, a legislagao
em Espanha deixa a aplicagao do direito de desligar a negociagao coletiva, enquanto em
Franca a implementacao depende de acordos entre empregadores e sindicatos a nivel da

empresa.

Na Bélgica, o direito a desconexao deve ser negociado pelos comités de saude e seguranga
a nivel das empresas. Em contrapartida, em Italia, o direito a desconexdo deve ser

implementado através de acordos individuais entre o empregador e o trabalhador.

Em termos de cobertura, o direito de desligar aplica-se apenas aos trabalhadores

inteligentes em ltalia (ver caixa 1 para a definigdo de trabalhador inteligente). Em Francga, o

direito a desconexdo tem de ser aplicado em todas as empresas com mais de 50

trabalhadores (menos de 1% dos empregadores e 45-50% da forca de trabalho).

Do mesmo modo, na Bélgica, o direito de desligar abrange apenas as empresas com mais
de 50 trabalhadores,

que a lei exige a criagdo de comités de saude e seguranga (Eurofound, 2020a).

Os paises que ndo estabeleceram legislacdo sobre o direito de desligar tém disposicoes legais

destinadas a garantir o cumprimento da legislacao relativa ao tempo de trabalho.

Por exemplo, a legislacdo alema estabelece que um acordo de teletrabalho deve obrigar os
trabalhadores a cumprir a Lei do Horario de Trabalho. Além disso, um acordo de teletrabalho
deve obrigar os trabalhadores a fornecer documentagao das horas de trabalho realizadas

diariamente.
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Alguns paises também legislaram sobre o direito de pedir teletrabalho (por exemplo, Franga
e Paises Baixos). Todos os trabalhadores tém esse direito e, em caso de recusa, 0 empregador

deve justifica-lo por escrito.

No que diz respeito a privacidade e a vigilancia dos empregadores, as disposicdes legais dos
paises em matéria de teletrabalho tendem a referir-se aos principios gerais da
proporcionalidade, legitimidade e equilibrio entre o controlo dos empregadores e os direitos

a privacidade.

Em alguns casos, a legislacao relativa ao teletrabalho estabelece igualmente que qualquer
sistema de monitorizacdo tem de ser compativel com os requisitos de seguranca e salde
aplicaveis ao trabalho com ecrds (Malta), que é necessario o consentimento escrito dos
trabalhadores antes da implementacdo de qualquer sistema de monitorizacdo (Grécia e Malta)
ou que a utilizagdo de sistemas de monitorizacdao remota para medir o desempenho dos

trabalhadores é proibida (Portugal).

Para além das disposicdes incluidas na legislacdo do teletrabalho, varios dos paises incluidos
neste grupo regulam a monitorizacdo digital dos colaboradores através de legislacdo de

protecdo de dados.

Em alguns paises, este regulamento proibe o monitoramento de e-mail/internet (Bulgaria,
Portugal), vigildncia por telefone/video (Croacia) ou monitoramento direto através de

aplicativos instalados em dispositivos (Italia).

Noutros paises, a legislacdo de protecdo de dados limita a vigilancia digital a determinados
contextos, atividades profissionais ou circunstancias (Bulgaria, Franca, Estonia, Alemanha,

Grécia, Letonia, Paises Baixos, Roménia, Eslovénia, Eslovaquia).

Por exemplo, na Estonia, o equipamento de vigilancia digital (cAmaras, Internet ou sistemas
de monitorizacdo por correio eletrénico) sé é autorizado para efeitos de protecdo de pessoas
e bens, ao passo que na Alemanha o equipamento de vigildncia digital so pode ser utilizado
em caso de suspeita concreta de atividade criminosa ou de negligéncia grave (Eurofound,
2020b).

Em termos de equipamento, varios paises estabeleceram na legislacdo que o empregador
deve ser responsavel pelo fornecimento e manutencdo do equipamento (por exemplo, Malta,
Polonia) ou pela compensacdo econdmica do trabalhador para cobrir essas despesas (por

exemplo, Grécia, Lituania).
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Noutros paises, a legislacdo prevé que as questdes relacionadas com o equipamento
operacional, técnico e outro no local de trabalho devem ser especificadas no acordo individual
de teletrabalho (Bulgaria, Eslovénia). Curiosamente, em Franca, o requisito legal de que o
empregador deve cobrir os custos relacionados com equipamentos de teletrabalho foi
suprimido apds uma alteracdo legal (Portaria n.° 2017-1386 de 22 de setembro de 2017), de
2017, relativa a novaorganizacao do dialogo social e econdmico nas empresas e que favorece

o0 exercicio e a promocdo das responsabilidades sindicais.

No entanto, surgiram algumas duvidas quanto a real implicacdo desta alteragdo legal, tendo
em conta a obrigacao legal do empregador de suportar as despesas profissionais (Cass. soc.,
19 de setembro de 2013, n.° 12-15.137).

Noutros paises, a legislacdo simplesmente ndo aborda este tema, embora ainda possa ser
abordado através da negociacdo coletiva. Por exemplo, em Espanha, a falta de regulamentacao
sobre equipamentos foi identificada como um vazio legal na legislacdo do teletrabalho no

periodo pré-COVID-19 (Sierra Benitez, 2013, 2015).

Em relagdo a SST, a legislacdo legal em matéria de teletrabalho reconhece, de um modo geral,
a igualdade de direitos dos teletrabalhadores e dos trabalhadores que trabalham nas

instalagcoes dos empregadores.

Assim, as regras gerais em matéria de SST sdo aplicaveis aos teletrabalhadores. No entanto,
a aplicacdo pratica e o cumprimento das normas de SST sdo mais problematicos quando os
trabalhadores trabalham fora das instalagoes dos empregadores.

No ambito do regime de teletrabalho, a responsabilidade do empregador pela protecao da SST
dos trabalhadores é mais dificil e pode ser juridicamente restringida devido aos direitos de
privacidade dos trabalhadores. Do mesmo modo, a inspecao do trabalho e os representantes
dos trabalhadores podem ter mais limitagdes e dificuldades em verificar se as disposicoes

pertinentes em matéria de seguranca e saude sdo corretamente aplicadas.

Relativamente a estas questbes, varios paises facultam as inspegdes do trabalho, as
entidades patronais (ou peritos em seguranca e saude) e/ou aos representantes dos
trabalhadores o acesso aos locais de trabalho dos teletrabalhadores para inspecionar o
cumprimento da SST por parte dos trabalhadores, sob reserva de notificacdo prévia do
trabalhador e do seu consentimento ou acordo (Bélgica, Bulgaria, Estonia, Franca, Grécia,

Hungria, Paises Baixos, Polonia, Roménia e Eslovénia).
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A Bulgaria fornece disposi¢des particularmente pormenorizadas sobre esta matéria. Neste
pais, a capacidade dos trabalhadores de recusarem as inspecdes dos empregadores é
seriamente restringida, uma vez que os teletrabalhadores ndo tém o direito de recusar o
acesso ao local de trabalho durante o horario de trabalho estabelecido e/ou dentro dos limites
estabelecidos no acordo individual de trabalho e/ou convengdo coletiva sem apresentar
motivos. O teletrabalhador, por sua vez, tem o direito de solicitar uma inspecao no local de
trabalho. Em contrapartida, existem paises onde a legislagdo impede ou restringe seriamente

a inspecdo dos teletrabalhadores no pais (Croacia, Alemanha, Italia, Espanha, Portugal).

O problema de assegurar o cumprimento das normas de SST por parte dos empregadores e
dos trabalhadores também pode ser resolvido através de outras medidas.

Por exemplo, na Eslovénia, é exigida uma avaliacdo pela Inspecdo do Trabalho antes do inicio
do teletrabalho, embora com base apenas nas notificacbes apresentadas pelos
empregadores. S6 as empresas autorizadas pela Inspecdo do Trabalho podem implementar o
teletrabalho.

Também vale a pena mencionar o caso da Estonia, onde o problema de garantir o cumprimento
das normas de SST por parte dos trabalhadores foi abordado através de uma abordagem que
salienta a responsabilidade dos trabalhadores.

Neste pais, foi aprovada, em maio de 2018, uma alteracdo a Lei da Seguranca e Saulde no
Trabalho (em vigor desde 1de janeiro de 2019), que estipula o direito de fazer um acordo entre
o empregador e o trabalhador em teletrabalho, sempre que esse acordo contenha uma
penalizacdo contratual no caso de o trabalhador ndo cumprir o regulamento de SST.

Assim, o objetivo desta estipulacdo é atuar como um dissuasor e um guia, para que 0s
trabalhadores cumpram o regulamento relativo a SST.

Desta forma, a Estonia conferiu esta responsabilidade principalmente aos trabalhadores,
embora os empregadores ainda tenham de providenciar instrucdao e formacao para os

trabalhadores.

Para além do problema da aplicagdo, um segundo desafio potencial para a regulamentacdo
das normas de SST esta relacionado com a responsabilidade do empregador em caso de

acidentes de trabalho em teletrabalho.

De um modo geral, aplicam-se aos acidentes durante o teletrabalho a mesma regulamentacao

que aos acidentes de trabalho nas instalacoes da entidade patronal. Assim, os empregadores
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sdo responsaveis por acidentes durante o teletrabalho da mesma forma que o sdo por
acidentes ocorridos nas instalagbes da empresa; O direito ao seguro de acidentes é limitado
para os teletrabalhadores, uma vez que se aplica aos trabalhadores no local e aos acidentes

ocorridos durante uma atividade profissional ou laboral.

No entanto, a aplicagao do conceito de acidente de trabalho aos teletrabalhadores pode ser
mais problematica. Em geral, os quadros juridicos nacionais estabelecem que um
teletrabalhador é obrigado a provar que o acidente ocorreu realmente no local de trabalho e
durante o horario de trabalho, sendo as autoridades competentes responsaveis por investigar

e determinar se o acidente ocorreu durante uma atividade profissional ou privada.

Uma excecgao a este regulamento geral encontra-se em Franca, onde a legislacao estabelece
uma presuncdo diferente em casos de acidentes ocorridos no local onde o teletrabalho é
realizado e durante o horario de atividade. Esta presungdo tem o beneficio de eximir o
trabalhador da responsabilidade de evidenciar o nexo de causalidade entre o acidente e o

contexto profissional.

Deve chamar-se a atengdo para os paises que adotaram disposi¢des especificas que exigem
que os empregadores disponibilizem recursos adicionais ou planos adaptados aos

teletrabalhadores com vista a ajuda-los a cumprir as normas de SST.

Em pelo menos um pais (Lituania), a legislacdo prevé que o empregador deve dar formacao
ao trabalhador sobre a utilizacdo segura do equipamento de trabalho fornecido pela entidade
patronal.

Em varios paises, a legislacdo exige explicitamente que os empregadores realizem uma
avaliagcdo dos riscos do local de teletrabalho e tomem medidas com base nessa avaliagao
(Croacia, Alemanha, Hungria, Eslovénia) ou informem o trabalhador dos riscos existentes no

seu local de teletrabalho (por exemplo, Paises Baixos).

Nos paises em que a legislacdo impede ou restringe seriamente a inspecdo dos
teletrabalhadores no domicilio (Croacia, Alemanha, Italia, Espanha), qualquer avaliacdo de
risco deve ser realizada com base nas informacgoes recolhidas junto do teletrabalhador.

Importa ainda referir os casos em que a legislacdo nacional abrange fatores de risco

especificos relacionados com o teletrabalho.
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Em Italia, é dada especial atencdo a prevencdo dos riscos associados ao "stress tecnoldgico".
Para evitar este risco, os trabalhadores sdao obrigados a cumprir as regras relativas aos

periodos de descanso e pausas estabelecidas por lei e convencdes coletivas.

Durante os intervalos e periodos de descanso, os trabalhadores devem desligar o

equipamento que utilizam para realizar o seu trabalho.
A legislacao neerlandesa abrange a avaliagao e a prevencgao dos riscos psicossociais.

Na Eslovénia, a legislagdo estabelece que o empregador deve ter em conta os seguintes
fatores no caso do teletrabalho: stresse e bem-estar mental, o facto de o trabalhador

trabalhar sozinho e outros riscos, como a elevagdo manual de cargas, o choque elétrico, etc.
Em Portugal e no Luxemburgo, chama-se a atengao para o risco de isolamento.

Em Portugal, a legislacdo laboral obriga o empregador a promover o contacto regular entre

o trabalhador remoto, a empresa e outros trabalhadores, para evitar o isolamento.

No Luxemburgo, o acordo nacional sobre teletrabalho (que foi declarado vinculativo por lei)
estipula que os empregadores devem assegurar que sao tomadas medidas para evitar que os

teletrabalhadores fiquem isolados dos seus colegas de escritério (Eurofound, 2010).

Em termos de direitos coletivos, o0 maximo que a legislacdo nacional reconhece sdo os

principios da igualdade do teletrabalho nesta matéria.

A maioria dos Estados-Membros da UE parece ndo dispor de disposicées especificas
destinadas a reforcar os direitos dos teletrabalhadores a representacdo no conselho de
empresa ou aos comissarios de loja. Algumas das disposicdes concretas identificadas dizem
respeito ao direito dos teletrabalhadores de elegerem um representante individual para a
informacdo e consulta (Bulgaria); direitos de informacdo e consulta relacionados com a
introducdo do teletrabalho ou com o nimero de teletrabalhadores (Croacia, Grécia, Hungria,
Luxemburgo); e a obrigacao do empregador de chegar a acordo com o sindicato da empresa
antes da introducdo do teletrabalho (Polonia). Uma excecdo interessante a esta abordagem
comum foi identificada na Alemanha, que confere amplas competéncias aos conselhos de
empresa em varias matérias direta e indiretamente relacionadas com o teletrabalho (ver

caixa 3).
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Caixa 3: Direitos coletivos dos teletrabalhadores na Alemanha

Na Alemanha, o empregador deve envolver regularmente o conselho de empresa antes de
introduzir o teletrabalho numa empresa. Existe um direito de codeterminagédo do conselho de
empresa se 0 emprego constituir uma transferéncia para outro local de trabalho (Versetzung).
Além disso, o conselho de empresa tem outros direitos de codeterminagao aplicaveis a todos
os trabalhadores no que diz respeito a SST, a atribuicao do tempo de trabalho e a vigilancia
digital (ou seja, no caso de ser introduzido um dispositivo/software para monitorizar os
trabalhadores em regime de teletrabalho). Além disso, no caso de o teletrabalho ser
implementado como uma medida da empresa que afeta varios trabalhadores, uma

teria de ser celebrado um acordo de empreitada de obras (Andersen, 2020).

Por ultimo, a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar em relacdo ao teletrabalho
foi um tema especificamente abordado num recente estudo da Eurofound (2020a). Este estudo

distingue dois grupos principais:

e paises em que a legislacdo reforcou a protecdo dos trabalhadores contra as
consequéncias negativas do teletrabalho e da disponibilidade permanente através do

direito de desligar (Bélgica, Franca, Italia e Espanha; ver caixa 2);

e paises onde o teletrabalho foi promovido como forma de apoiar a conciliacdo entre a
vida profissional e a vida familiar ou pessoal, sem lidar com nenhuma das
consequéncias negativas associadas (Alemanha, Lituania, Malta, Poldnia, Portugal e

Romeénia).

No segundo grupo de paises, o teletrabalho é reconhecido como um direito a que alguns
trabalhadores tém direito, tendo em vista o cumprimento das responsabilidades familiares.
Assim, a legislacdo vai além do principio do voluntariado reconhecido no Acordo-Quadro da
UE.

Na Lituania, este direito aplica-se as trabalhadoras gravidas, aos novos progenitores, aos
pais de criancas pequenas e as familias monoparentais.

Na Alemanha, engloba trabalhadores com responsabilidades de prestacao de cuidados.

Na Polonia, o direito estad principalmente circunscrito aos pais de criancas deficientes. Em
Malta, Portugal e Roménia, a legislacdo prevé disposicdes mais amplas, estabelecendo que o
teletrabalho pode ser utilizado como uma das medidas para melhorar a conciliagao entre a

vida profissional e a vida familiar.
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8 Regulacgdo através da negociagdo coletiva

Para além da legislacdo estatutaria, ha que chamar a atencdo para o papel desempenhado
pela contratacdo coletiva na regulacdao do teletrabalho. A negociagdo coletiva pode
complementar a legislagdo estatutaria, fornecendo disposi¢cdes mais pormenorizadas. Pode
também adaptar a regulamentacdo do teletrabalho as necessidades de setores especificos e

proporcionar solugoes regulamentares mais equilibradas do que os acordos individuais.

0 papel desempenhado pela negociacdo coletiva na regulamentacdao do emprego e das
condigcdes de trabalho varia muito no grupo de paises que dispdem de legislagdo legal em
matéria de teletrabalho. A cobertura da negociacdo coletiva varia entre mais de 70 % em
paises como a Bélgica, Espanha, Franca e Paises Baixos e menos de 20 % em paises como a

Bulgaria, Hungria, Estdnia ou Eslovaquia (Eurofound, 2018).

A cobertura da negociacdo coletiva esta positivamente correlacionada com o grau de

centralizacdo da negociagdo coletiva (Eurofound, 2018).

Os paises com uma estrutura de negociacdo coletiva mais descentralizada (por exemplo,
Bulgaria, Chéquia, Estonia, Hungria, Lituadnia, Malta, Poldnia e Eslovaquia) sdo mais
suscetiveis de aplicar acordos de teletrabalho através de acordos individuais ou acordos de

empresa.

A literatura mostra que os acordos coletivos de empresa que regulam o teletrabalho foram
geralmente celebrados em sectores com utilizagao intensiva de conhecimentos e em grandes
empresas com estruturas de representacdo dos trabalhadores bem estabelecidas. No
entanto, em alguns paises, as grandes empresas de sectores com utilizagdo intensiva de
conhecimentos implementam o teletrabalho através de acordos individuais que implicam, no

maximo, alguma forma de consulta individual através de mecanismos de voz direta.

Um exemplo é a Estonia, onde os parceiros sociais celebraram um acordo-quadro transetorial
sobre teletrabalho em 2017. No entanto, a aplicacdo do acordo-quadro estonio relativo ao

teletrabalho tem sido escassa.

Nos sectores em que o teletrabalho estd mais generalizado (informatica, programacdo e
atividades conexas (Tl) ou atividades financeiras), as convengoes coletivas sao inexistentes a

nivel sectorial. A nivel das empresas, a negociacdo coletiva so foi concluida numa pequena
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parte das empresas; Mais frequentemente, os empregadores implementam o teletrabalho

unilateralmente através de praticas de gestdo de recursos humanos.

Em alguns casos, as empresas dos setores informatico e financeiro recorreram a
procedimentos de informacdo e consulta que utilizam métodos diferentes, tais como grupos
de trabalho ou inquéritos em linha. Através destes mecanismos, as empresas analisam as
opinides e exigéncias dos trabalhadores sobre regimes de trabalho flexiveis e desenvolvem

planos em conformidade (Sanz de Miguel, 2020).

Nos paises com estruturas de negociacdo coletiva mais centralizadas (Bélgica, Franga,
Alemanha, Itdlia, Paises Baixos, Eslovénia ou Espanha), verificam-se diferencgas entre paises
no que diz respeito a medida em que os acordos coletivos sectoriais e de empresa abordam

o teletrabalho.
Em paises como Espanha e Portugal, muito poucos acordos coletivos tratam do teletrabalho.

Em Espanha, menos de 5% dos acordos de empresa e 3% dos acordos setoriais incluem uma
clausula relativa ao teletrabalho, de acordo com os dados de 2016 das Estatisticas da
Negociacdo Coletiva do Ministério do Trabalho. O teletrabalho é regulamentado a nivel
sectorial na industria quimica, na imprensa quotidiana e, mais recentemente, no sector

financeiro.

A nivel das empresas, foram celebrados os acordos de teletrabalho mais importantes nos
sectores financeiro e dos seguros, da energia e das Tl. Os acordos coletivos com clausulas de
teletrabalho ndao abordam muitos aspetos relevantes para combater e prevenir alguns dos
potenciais efeitos negativos nas condicdes de trabalho e na SST identificados na literatura. De
um modo geral, os problemas especificos de seguranca e salde com que se deparam o0s

teletrabalhadores nao sao abrangidos por esses acordos.

Além disso, sdo escassas as medidas organizacionais inovadoras de apoio aos
teletrabalhadores, fornecidas quer pelo empregador (formacdo especifica, etc.) quer pelos
representantes dos trabalhadores (novos canais de representacao, etc.). As clausulas mais
inovadoras prendem-se com o direito a desconexao, que é regulado a nivel sectorial no sector
financeiro e a nivel das empresas em alguns bancos (por exemplo, o0 Banco Santander) e

companhias de seguros (por exemplo, AXA).

Em Portugal, a introducdo de cldusulas de teletrabalho nos acordos coletivos de trabalho

permaneceu bastante estagnada apds a crise econdmica de 2008. Em 2017, apenas seis
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convencoes coletivas se referiam ao teletrabalho, das quais duas eram convencgoes

multipatronais (Centro de Relagdes Laborais, 2018).

A negociacao coletiva tem desempenhado um papel mais proeminente na regulamentacgao do

teletrabalho em alguns paises, como Alemanha, Franga ou Italia.

Na Alemanha, a regulamentacdo do teletrabalho a nivel das empresas tem uma longa tradico
e os primeiros acordos remontam a década de 1990. Em 1999, a Telekom e o sindicato postal
(Postgewerkschaft) assinaram a primeira convencdo coletiva. Em 2000, um relatério da
Fundacao Hans-Badckler contabilizava 68 acordos de empresa que regulavam o teletrabalho.
Mais recentemente, foram estabelecidos varios acordos de grande visibilidade a nivel das
empresas para regular diferentes aspetos do teletrabalho e, em particular, o direito a
desconexdo. Em 2011, a Volkswagen foi pioneira numa abordagem que impedia o envio de e-
mails para os telemoveis dos funciondrios entre as 18h00 e as 7h00. Em 2014, a empresa
automavel Daimler introduziu o sistema de «correio nas férias», que os trabalhadores podem
utilizar para evitar ver mensagens recebidas durante as férias. Outras empresas como a
Allianz, Bayer, Evonik, Henkel, IBM Alemanha e Telekom introduziram politicas semelhantes.
A Evonik usa um "travdo de e-mail", que é estabelecido em um contrato de trabalho e se aplica
a todos os funciondrios da empresa. Os colaboradores, em conjunto com os seus
supervisores, definem um periodo de disponibilidade e ndo tém de responder a emails fora
desse horario. No entanto, os servidores de e-mail ndo estdo desligados e os e-mails ndo sdo
bloqueados. A IBM Alemanha bloqueia os e-mails dos funcionarios entre as 20h00 e as 6h00,
enquanto nenhum funcionario da Henkel é obrigado a verificar os seus e-mails fora do horario

de trabalho oficial.

Em Franga, 25% dos trabalhadores estavam abrangidos em 2017 por um acordo coletivo de
teletrabalho celebrado a nivel da empresa que estabelecia mais disposi¢es para a protecao
dos trabalhadores (DARES, 2019). Estes acordos eram mais frequentes nas grandes empresas
(com mais de 500 trabalhadores) do que nas pequenas e médias empresas (PME).

Em 2017, 57% dos trabalhadores que trabalham em grandes empresas estavam abrangidos por
um acordo coletivo de teletrabalho da empresa, em comparagdo com 4% dos trabalhadores que
trabalham em PME (DARES, 2019).

Em Italia, cerca de 30% dos acordos coletivos nacionais contém clausulas sobre teletrabalho
e/ou trabalho inteligente (Cetrulo, 2021).

98



9 Paises sem defini¢oes legais e legislacio especifica sobre teletrabalho

Nos paises onde ndo existia uma definicdo legal e legislacdo especifica sobre teletrabalho
antes da crise pandémica da COVID-19 (Austria, Chipre, Dinamarca, Finlandia, Irlanda, Letonia

e Suécia), o teletrabalho era tratado por leis diferentes.

Em alguns destes paises, o teletrabalho é abrangido pelos quadros da regulamentacdo

nacional em matéria de SST.

E o caso dos paises ndrdicos, onde a chamada legislac3o relativa ao ambiente de trabalho se
aplica igualmente aos teletrabalhadores e a outros trabalhadores e fornece algumas

orientacoes adicionais para o teletrabalho.

Por exemplo, na Dinamarca, existem «Orientagdes para o teletrabalho ou o trabalho no
domicilio» ao abrigo da Lei sobre o Ambiente de Trabalho. A legislacdo dinamarquesa também
exige que as entidades patronais garantam condi¢ées adequadas de seguranca e saude (por
exemplo, disponibilizando uma secretaria, cadeira, etc.) adequadas aos trabalhadores que

trabalhem a partir de casa mais de 1dia por semana.

Também vale a pena mencionar o caso da Finlandia, onde a legislacdo em matéria de SST
estabelece diferentes coberturas de seguro para os teletrabalhadores. A caracteristica mais
significativa desta situacdo é o facto de os teletrabalhadores ndo estarem cobertos pelo

seguro de acidentes de trabalho durante as pausas laborais.

Noutros paises incluidos neste grupo, os teletrabalhadores sdo simplesmente abrangidos
pela regulamentacdo geral em matéria de SST; é o caso da Austria , onde, no entanto, os
conselhos de empresa de algumas empresas negociaram normas especificas de SST para os

teletrabalhadores.

Alguns destes paises também abordaram questdes relacionadas com o teletrabalho através
de legislagdo em matéria de protecdo de dados. E o caso , em particular, da Austria, onde a
Lei de Protecdo de Dados de 2018 (especificamente a Seccdo 96a) da Lei da Constituicao do

Trabalho (ArbVG) estabeleceu disposicoes relevantes para o teletrabalho.

Esta disposicdo estabelece que o conselho de empresa (e também o empregador) tem o
direito de exigir uma convencao coletiva de empresa para a introducao ou implementacgao dos
seguintes projetos de tratamento de dados: projetos relacionados com a instalacdo de
quaisquer instalacdes tecnoldgicas no trabalho, que sejam (potencialmente) suscetiveis de

monitorizar os trabalhadores e afetar a dignidade humana (Seccao 96 (1) Nr. 3 ArbVG);
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qualquer sistema informatizado de recolha, tratamento e tratamento de dados pessoais dos
trabalhadores que exceda a recolha de dados gerais relativos a pessoa e as suas
qualificacOes (Seccao 96a (1) Nr. 1 ArbVG); e qualquer sistema de avaliacao dos trabalhadores,
se forem recolhidos dados, o que ndo se justifica por necessidades operacionais (Secgao 96a
(1) Nr. 2 ArbVG).

Por ultimo, a regulamentacgdo relativa ao tempo de trabalho também abordou o regime de
teletrabalho.

A este respeito, a Finlandia é um caso interessante. 0 ambito de aplicagdo da Lei do Horario de
Trabalho foi alargado na atualizacdo de 2019. O conceito de tempo de trabalho ja ndo esta ligado
a um local de trabalho — as horas de trabalho sdo consideradas o tempo despendido no
trabalho, independentemente do local. Isto significa que o teletrabalho (conhecido como
"trabalho a distancia" na Finlandia) é geralmente regulado pela Lei do Tempo de Trabalho.
Na Austria, a regulamentacdo do tempo de trabalho estd sujeita a acordos coletivos de

empresa com forga executoria.
Regulamentacao da negociacao coletiva

Nos paises onde ndo existia uma definicdo legal e legislacdo especifica sobre teletrabalho
antes da pandemia de COVID-19, deve ser dada especial atencdo a regulamentacdo
estabelecida através da negociac3do coletiva. E possivel identificar dois grupos principais de
paises com base no papel desempenhado pela negociacdo coletiva na regulamentacdo do

teletrabalho.

No primeiro grupo de paises, a negociacdo coletiva quase ndo tratou do teletrabalho e os
acordos de teletrabalho foram abordados principalmente através de negociacées individuais
(Chipre, Letonia, Irlanda). Na Irlanda e em Chipre, o Acordo-Quadro da UE ndo foi aplicado

através de acordos tripartidos ou bipartidos.

Na Letonia, foi celebrado um acordo tripartido, embora este acordo apenas fornecesse

orientacdes nao vinculativas sobre a introdugao do teletrabalho (Eurofound, 2010).

No segundo grupo de paises, a negociacdo coletiva sectorial regulamentou amplamente o

teletrabalho (Austria, Dinamarca, Finlandia, Suécia).

Na Austria, o acordo-quadro da UE foi aplicado em cerca de 90% dos acordos coletivos
setoriais através do estabelecimento de uma regulamentacdo mais abrangente. Além disso,
os acordos coletivos de empresa implementam regulamentacoes mais detalhadas em

diversos setores, como Tl e atividades financeiras (Sanz de Miguel, 2020).
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Nos paises nordicos (principalmente Dinamarca e Suécia), alguns acordos coletivos setoriais
ja eram utilizados para regular o teletrabalho antes da entrada em vigor do Acordo-Quadro
da UE (Prosser, 2012). Desde 2002, o Acordo-Quadro da UE tem sido aplicado na Dinamarca,
Finlandia e Suécia através de acordos-quadro nacionais que fornecem orientacdes gerais e

recomendacoes.

Através destes mecanismos, o Acordo-Quadro da UE foi implementado na maioria dos
acordos coletivos setoriais nos paises nordicos (Visser e Ramos Martin, 2008; Eurofound,
2010). No entanto, um aspeto relevante da regulamentacdo do teletrabalho nos paises
nordicos é o facto de o teletrabalho ocasional, que representa a maior proporcao de regimes
de teletrabalho (Sostero et al., 2020), ser implementado principalmente através de acordos

individuais e informais.

De facto, estudos anteriores identificaram que a regulamentacdo do teletrabalho nos paises
nordicos se baseia essencialmente numa cultura de "liberdade com responsabilidade”, o que
significa que o teletrabalho é largamente autorregulado sem restricbes de gestdo
particulares, assentando na confianga entre empregadores e empregados (Sanz de Miguel,
2020).

10 Mudancas na regulamentac¢do nacional e debates pos-COVID-19

Medidas e iniciativas temporarias

Os governos adotaram uma série de medidas temporarias para fomentar o teletrabalho como
medida preventiva, para conter a propagacdo da COVID-19. Embora alguns paises tenham
emitido apenas uma recomendacao para o teletrabalho, outros aplicaram o teletrabalho, pelo

menos durante os picos da pandemia.

Em paises como a Franga e a Bélgica, a capacidade de impor o teletrabalho por motivo de
forca maiorja estava prevista em quadros juridicos para permitir a continuidade da atividade
de uma empresa e garantir a protecdo dos trabalhadores. Varios paises adotaram uma
abordagem semelhante com base em estados de emergéncia (por exemplo, Finlandia,

Alemanha, Hungria, Italia (no setor publico), Polonia, Portugal, Eslovaquia e Eslovénia).

Estas medidas de execucdo significam que o principio voluntario do teletrabalho foi
temporariamente suspenso, passando o teletrabalho a tornar-se o padrdo para todos os

empregos que sdo considerados "teletrabalhaveis".

Em alguns paises, a decisdo de adotar ou ndo o teletrabalho cabe apenas ao empregador (por
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exemplo, Hungria e Polonia), enquanto noutros paises tanto o empregador como o trabalhador

podem solicitar uma mudanca para o teletrabalho (por exemplo, Italia, Paises Baixos).

Desde o surto de COVID-19, os parceiros sociais, as empresas e os trabalhadores em muitos
paises tiveram de lidar com uma situacdo extraordinaria em que a adocdo de medidas para
impor ou recomendar o teletrabalho tem vindo a mudar em paralelo com a evolugdo da

pandemia.

Neste contexto, a Bélgica destaca-se como um pais onde os parceiros sociais emitiram um
acordo coletivo intersectorial que estabelece um quadro para empregadores e trabalhadores
tomarem medidas adequadas relativamente ao teletrabalho recomendado ou obrigatério
durante a pandemia.

0 acordo, estabelecido em janeiro de 2021 e que expira até ao final de 2021, abrange regimes
de teletrabalho no setor privado que ndo se enquadrem nas categorias de teletrabalho
'regular' e 'ocasional' definidas pela legislacao em vigor antes da pandemia.

Alguns dos aspetos abordados sao a flexibilidade na aplicacdo das disposicoes, combinada
com o respeito pelo diadlogo social e a prestacdo de informacdes claras ao trabalhador;
questdes que tém de ser acordadas entre o empregador e o trabalhador (equipamento e
custos, tempo de trabalho e disponibilidade); o dever do empregador de informar o
trabalhador sobre os métodos de monitorizacdo do teletrabalho e de respeitar a sua

privacidade; respeito pelos direitos coletivos; e bem-estar no trabalho.

No que diz respeito ao bem-estar, o acordo estabelece que os teletrabalhadores devem
receber orientagdes sobre a ergonomia dos postos de trabalho, a utilizacao correta dos ecras
e a prevencao dos riscos psicossociais. Estas orientagdes devem basear-se numa avaliagao
dos riscos. Os trabalhadores devem poder contactar os seus superiores hierarquicos ou o0s
conselheiros de prevencao competentes sobre qualquer questdo relacionada com a
seguranca e a saude. Além disso, o acordo estabelece que o empregador deve tomar as
medidas adequadas para manter a conexao entre os teletrabalhadores e seus colegas e evitar
o isolamento — inclusive facilitando reunides nas instalacdes da empresa, respeitando as

medidas sanitarias.

Paralelamente a adocdo de medidas temporarias para impor ou facilitar o alargamento do
teletrabalho, a consulta da EU-OSHA aos pontos focais nacionais concluiu que as autoridades

publicas aumentaram os esforcos de duas formas principais.
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Em primeiro lugar, tém vindo a recolher e analisar dados sobre a implementagdo do
teletrabalho e as percegles tanto dos empregadores como dos trabalhadores através de
inquéritos novos ou regulares e de estudos especificos. De um modo geral, o objetivo é
explorar também as vantagens e inconvenientes desta forma de organizagdo do trabalho

como planos ou preferéncias futuras.

Em alguns casos, os aspetos de SST, como as estratégias de gestdo dos riscos, 0s riscos

psicossociais e 0 bem-estar geral, sao analisados mais especificamente.

Em segundo lugar, tém vindo a desenvolver recomendacdes mais especificas em matéria de
SST e novos materiais de orientagdo para empresas, gestores de linha e trabalhadores — em
alguns casos em colaboragdao com parceiros sociais. Foi salientado que a pandemia levou a
uma maior sensibilizacdo para a relevancia das questdes de seguranca e saude no trabalho,

tanto nas instalagdes dos empregadores como noutros locais.

As orientacOes gerais para prevenir a propagacao da COVID-19 no trabalho foram combinadas
com guias e recursos mais especificos para facilitar a transicdo para um teletrabalho seguro,
tendo em conta que muitas empresas e teletrabalhadores ndo tinham experiéncia prévia com

este regime de trabalho. Alguns exemplos ilustrativos sao os seguintes:

o Na Bélgica, os parceiros sociais, com o apoio do Ministério do Trabalho,
desenvolveram um guia genérico para ajudar as empresas a lidar com a crise da

COVID-19. Este guia foi depois adaptado a varios sectores pelos parceiros sociais.

« Nalrlanda, a Autoridade para a Seguranca e a Saude forneceu no seu sitio Web novas
informacdes e orientacdes sobre o teletrabalho desde o inicio da pandemia. O
Departamento de Empresas, Comércio e Emprego publicou o site 'Orientacdes para
trabalhar remotamente durante a COVID-19 detalhando onde podem ser encontradas
informacdes em relacdo ao teletrabalho. Foi lancada uma consulta publica para avaliar
a adequacdo das orientagdes fornecidas e indicar outras areas de orientacdo para

empregadores ou trabalhadores.

« Nos Paises Baixos, o Portal da Salde e Seguranca presta especial atencdo ao trabalho
a partir de casa durante a pandemia. Fornece informagGes e recomendacgdes para
empregadores e trabalhadores centradas na saude fisica (como a postura sentada) e
na salde mental (como a prevencdo de conflitos entre a vida profissional e a vida
privada). A infografia «Trabalhar a partir de casa em tempo corona» fornece

orientacOes sobre a criacdo de um local de trabalho em casa de acordo com os
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https://enterprise.gov.ie/en/What-We-Do/Workplace-and-Skills/Remote-Working/
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/persoonlijke-beschermingsmiddelen/vraag-en-antwoord/coronavirus
https://www.fysiekebelasting.tno.nl/cms/content/assets/uploads/2020/04/THUISWERKEN-in-Coronatijd.pdf
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principios ergondomicos. O portal indica igualmente as responsabilidades dos

empregadores e dos trabalhadores em relagdo a SST.

o Na Letonia, a recente adocdo de nova legislacdo em matéria de teletrabalho foi
acompanhada de novas orientagoes e de materiais audiovisuais sobre o teletrabalho
em geral, sobre como organizar um escritério em casa e sobre como realizar exercicio

fisico em casa.

Alteracoes legislativas, iniciativas e debates

A experiéncia do teletrabalho extenso e prolongado desde o inicio da pandemia tem
alimentado alteragdes na legislacdo e debates destinados a adaptar a regulamentacao do

teletrabalho num cenario pos-COVID-19.

E consensual que a pandemia teve um impacto significativo nas praticas de organizag3o do
trabalho e na cultura de gestdo. Com o passar do tempo, é provavel que o teletrabalho e uma
abordagem flexivel da organizagdo do trabalho se tornem uma caracteristica mais proeminente

e permanente para empregadores e trabalhadores.

No momento da redagdo deste documento, cinco paises tinham implementado alteracdes

juridicas: Italia, Luxemburgo, Letonia, Eslovaquia e Espanha (ver caixa 4).

A legislacdo esta a ser revista em muitos outros paises (Austria, Bélgica, Chipre, Croacia,
Hungria, Irlanda, Alemanha, Malta, Polonia, Portugal e Eslovénia). Os Paises Baixos também
podem ser incluidos neste grupo: a Lei do Trabalho Flexivel, que regula o teletrabalho, é em

avaliacdo (ndo como consequéncia direta da pandemia, mas como exigido por lei).

Esta avaliacdo visa investigar se as opinioes de empregadores e empregados mudaram

desde o inicio da pandemia e, portanto, se sdo necessarias mudancas legais.

A Tabela 2 compara a situacdo pré e pd6s-COVID-19 em termos de legislacdo nacional e

disposicdes especificas sobre teletrabalho.
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https://panopto.rsu.lv/Panopto/Pages/Viewer.aspx?id=93e28c6c-c65e-4c8f-9da2-acb100b100b2
https://panopto.rsu.lv/Panopto/Pages/Viewer.aspx?id=93e28c6c-c65e-4c8f-9da2-acb100b100b2
https://www.youtube.com/watch?v=WRztm34rHnk&&feature=youtu.be
https://www.youtube.com/watch?v=Y9fgE6KpEJ4
https://www.youtube.com/watch?v=Y9fgE6KpEJ4

Tabela 2: Regulamentacao legal do teletrabalho antes e depois do surto da pandemia de
COVID-19

Pré-CoVID-19 P6s-COVID-19

Estado-Membro Definicao estatutaria e legislacao Nova legislacao especifica

da UE especifica em matéria de teletrabalho sobre teletrabalho
BE Bélgica Sim Em analise
BG Bulgaria  Sim Nao
CZ Chéquia  Sim N&o
DE Alemanha Sim Em analise
EE Estonia Sim Nao
ES Espanha Sim Sim
FR Franca Sim Nao
EL Grécia Sim Nao
HU Hungria Sim Em analise
RH Croacia Sim Em andlise
EL Italia Sim Sim
E
LT Lituania Sim Nao
LU Luxembur Sim Sim

go
MT Malta Sim Em analise
Pai Paises Sim Em analise
ses Baixos
Bai
X0S
PL Poldnia Sim Em analise
PT Portugal Sim Em analise
RO Roménia Sim N3o
S| Eslovénia Sim Em analise
SK Eslovaquia Sim Sim
EM Austria N3o Em andlise
CY Chipre Nao Em analise
DK Dinamarca Nao Nao
IF  Finlandia Nao Nao
IE Irlanda Nao Em analise
LV Letonia Nao Sim
SE Suécia Nao Nao

Fonte Prépria : elaborado pelos autores
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Caixa 4: Alteragoes legais na regulamentacdo do teletrabalho desde o inicio da pandemia

Itdlia — alargamento do trabalho inteligente nas administragdes publicas (abril de
2020)

A Lein.° 27, de 24 de abril de 2020, estabelece uma extensao do «trabalho inteligente»
nas administracdes publicas. Até 31 de janeiro de cada ano, as administracdes publicas,
apos consulta dos sindicatos, tém de elaborar um plano organizacional para o trabalho
inteligente (POLA), como uma seccao do plano de desempenho. O POLA visa identificar
atividades que podem ser realizadas em modo inteligente e ser utilizadas por, pelo
menos, 60% dos trabalhadores. Em caso de ndo adogao do POLA, o trabalho inteligente
aplica-se a, pelo menos, 30% dos

empregados, se o solicitarem.

Letonia — alteracdo da Lei de Protecdo do Trabalho (julho de 2020)

A nova regulamentacdo do teletrabalho ja estava em preparacdo antes da eclosdo da
pandemia como alteracdo a Lei de Protecdo ao Trabalho28. Entrou em vigor em julho
de 2020. Inclui uma definicao de teletrabalho (em conformidade com o Acordo-Quadro
da UE) e desenvolve as disposicdes em matéria de SST. A entidade patronal continua
a ser responsavel pelo trabalho, pela seguranca e salude no trabalho. O trabalhador
tem de cooperar com o empregador na avaliagao dos riscos e fornecer informacoes
sobre as condigcdes do local onde o trabalho remoto é realizado, sempre que essas
condigdes possam ter um impacto na sua seguranca e saude. 0 empregador deve
prestar apoio a avaliagdo dos riscos, independentemente do nimero de locais onde o
trabalhador trabalha. Um representante

dos trabalhadores (ou uma pessoa delegada) deve participar na avaliagao dos riscos.
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https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/04/29/20G00045/sg
https://likumi.lv/ta/en/en/id/26020-labour-protection-law

Espanha — Lei do Trabalho Remoto (outubro de 2020)

0 Real Decreto-Lei 28/2020 foi adotado em 2020, parcialmente como resposta a
COVID-19 e com base em acordo com os parceiros sociais. A lei regula ainda o direito
a desconexdo e aspetos especificos da SST, prestando especial atencdo aos aspetos
ergonomicos, psicossociais e organizacionais e, em particular, a distribui¢cdo do tempo
de trabalho, a limitagdo da disponibilidade e as pausas. O empregador é obrigado a
realizar uma avaliagao dos riscos do local de teletrabalho (por exemplo, residéncia ou
outro local selecionado pelo teletrabalhador) e a informar o trabalhador dos riscos
existentes no seu local de teletrabalho. Para obter informagdes sobre os riscos
profissionais, a empresa (ou os servicos relacionados com a SST) pode deslocar-se
ao local de trabalho escolhido pelo teletrabalhador (apenas com a autorizagdo do
teletrabalhador se este trabalhar a partir de casa). A avaliacao de riscos refere-se
apenas ao espaco utilizado para o teletrabalho. Se a autorizacdo nao for concedida,
deve ser realizada uma avaliagdo dos riscos com base nas informacoes recolhidas
junto do teletrabalhador, em conformidade com as instrugoes operacionais de
prevencdo. A entidade patronal deve igualmente tomar medidas de protecao para
apoiar as trabalhadoras particularmente vulneraveis, como as trabalhadoras gravidas.
Além disso, introduz a obrigacdo do empregador de compensar o empregado pelos

custos do trabalho remoto.

Luxemburgo — aplicacao da nova convengao dos parceiros sociais (fevereiro de 2021)

0 regulamento grao-ducal de 22 de janeiro de 202130 implementa o acordo dos
parceiros sociais sobre o teletrabalho de outubro de 2020. O «teletrabalho ocasional»
é definido como menos de 10 % do tempo de trabalho anual normal de um
teletrabalhador e todos os outros regimes de teletrabalho sdo classificados como
«teletrabalho regular». O teletrabalho regular depende de um acordo escrito entre o
empregador e o trabalhador, ao passo que o teletrabalho ocasional requer apenas uma
confirmacdo por escrito (por exemplo, por correio eletronico). Um acordo sobre
teletrabalho regular tem de especificar, entre outras coisas, o local do teletrabalho;
horario de trabalho; o procedimento de aceitacdo das horas extraordinarias; qualquer
pagamento para cobrir os custos da Internet e das comunicagdes; e o processo de
retorno ao local de trabalho do empregador. Os empregadores devem pagar e fornecer

0 equipamento necessario aos teletrabalhadores. O teletrabalho regular pode exigir

w EXE B uerel
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https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-11043
http://data.legilux.public.lu/file/eli-etat-leg-rgd-2021-01-22-a76-jo-fr-pdf.pdf
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um acordo de empresa ou negociagao coletiva. Em certos casos, os empregadores tém
de consultar os representantes dos trabalhadores e chegar a acordo sobre uma
politica de teletrabalho. Todos os trabalhadores tém o mesmo direito de se desligarem
do trabalho e os teletrabalhadores tém direito ao mesmo tratamento que os
trabalhadores que trabalham no local de trabalho do empregador. Os
teletrabalhadores podem solicitar que os servigos de saude ocupacional da empresa
inspecionem o local de trabalho escolhido, mas o empregador ndo tem

o direito de realizar uma inspecao no local.

Eslovaquia — alteracdo do Cadigo do Trabalho (margo de 2021)

0 estabelecimento de regulamentagdo eslovaca sobre teletrabalho foi parcialmente
desencadeado pela pandemia. A alteracdo do Codigo do Trabalho31 estabelece um novo
conjunto de direitos e obrigagdes do trabalhador e do empregador. Um regime de
teletrabalho exige um acordo mutuo e algum padréo regular ou especifico (em vez de
ser algo que acontece numa base excecional). As novas disposicoes obrigam os
empregadores a reembolsar o empregado pelo aumento dos custos relacionados ao
trabalho remoto, como despesas com materiais e ferramentas. 0 cédigo introduz o
direito de desligar no final do dia de trabalho e durante o descanso semanal, a menos
que tenham sido ordenadas horas extraordinarias ou

acordados, bem como durante feriados e feriados.

Existem outras iniciativas relevantes na Irlanda e em Francga.

Em janeiro de 2021, o Governo irlandés publicou a sua Estratégia Nacional de Trabalho Remoto, que
prevé algumas alteracoes legislativas, bem como outras medidas de apoio ao teletrabalho (por
exemplo, a melhoria das infraestruturas de teletrabalho, como a conectividade a Internet e os
centros de correspondéncia), e o desenvolvimento de dados nacionais sobre a incidéncia e a
frequéncia do trabalho remoto, como parte de um esforgo mais alargado para melhorar os dados

sobre os regimes de trabalho flexiveis, a fim de fornecer uma base factual para futuras politicas.

A estratégia responde parcialmente ao apelo do Congresso Irlandés dos Sindicatos no sentido de
se proceder a uma revisao global da regulamentacdo do emprego no que diz respeito ao

teletrabalho.

Também em janeiro de 2021, os parceiros sociais em Frang¢a emitiram um novo acordo
intersectorial que substitui o acordo de 2006 e complementa a legislacdo pré-COVID-19 sobre

teletrabalho.
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https://enterprise.gov.ie/en/Publications/Making-Remote-Work.html
https://www.fntp.fr/sites/default/files/content/26112020_ani_teletravail.pdf
https://www.fntp.fr/sites/default/files/content/26112020_ani_teletravail.pdf
https://www.cms-lawnow.com/ealerts/2021/03/the-2021-amendment-to-the-slovak-labour-code

As alteracgdes juridicas e os debates politicos sobre o teletrabalho abrangem quatro aspetos
principais: a definicao legal de teletrabalho, o direito a desligar da conexao, o direito ao
teletrabalho e as disposicdes em matéria de SST. Em menor grau, foram também abordadas

questdes relacionadas com o equipamento e os custos.

A alteracdo do Codigo de Protecdo do Trabalho na Letonia implica, pela primeira vez, a adogao
de uma definicao legal de teletrabalho. Embora o teletrabalho seja definido em conformidade
com o Acordo-Quadro da UE, o principal objetivo da alteracdo é prever uma regulamentacdo

especifica das questdes de segurancga e salude, como a seguir se explica.

Esta prevista uma reforma semelhante em Chipre, onde a regulamentacdo do teletrabalho
serd incluida na agenda do Conselho (Seguranca e Saude) para 2021, tendo como base o
Acordo-Quadro da UE.

0 Luxemburgo introduziu uma alteracdo na regulamentacdo juridica do teletrabalho que
diferencia entre teletrabalho ocasional e regular. O teletrabalho ocasional é definido como
menos de 10 % do tempo de trabalho anual normal de um teletrabalhador; Todos os outros
regimes de teletrabalho sado classificados como teletrabalho regular. O acordo sobre o
teletrabalho regular depende de um acordo escrito entre o empregador e o trabalhador e tem
de especificar o local do teletrabalho; o horario de trabalho; o procedimento de acordo sobre
as horas extraordindrias; qualquer pagamento para cobrir os custos da Internet e das
comunicagoes; e o processo de retorno ao local de trabalho do empregador. O teletrabalho
ocasional requer apenas confirmagao por escrito e permite uma maior flexibilidade na sua

implementacao.

Esta a ser discutida na Polonia uma reforma abrangente na definicdo estatutaria de teletrabalho,
com base na experiéncia do teletrabalho imposto durante a pandemia. O 'trabalho remoto' foi
introduzido apds o inicio da pandemia de COVID-19 como uma medida temporaria para impor o
trabalho fora das instalacoes do empregador (incluindo o trabalho ndo baseado no uso de
equipamentos de TIC) e foi prorrogado até o final da pandemia.

Ao contrario da regulamentacdo legal existente do teletrabalho, o trabalho remoto a pedido do
empregador, por um periodo limitado de tempo, ndo exige uma alteracdo do contrato de trabalho e
permite a utilizacdo de equipamento proprio dos trabalhadores, protegendo simultaneamente
informag0es confidenciais. 0 empregador tem de confirmar que o trabalhador tem as competéncias
e 0s meios técnicos e logisticos para trabalhar remotamente.

0 empregador continua a assumir as obrigacées em matéria de SST e a responsabilidade pelos

acidentes de trabalho. A reforma legislativa prevé que o conceito de teletrabalho desapareca do
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Cadigo do Trabalho e seja substituido pelo "trabalho remoto”. De acordo com o projeto de lei, o
«trabalho remoto» pode ser parcial ou totalmente realizado fora das instalagoes do empregador. O
projeto baseia-se no principio do acordo voluntario entre empregador e trabalhador e inclui

disposicoes relacionadas com a negociagao coletiva.

Ao mesmo tempo, tenta encontrar uma solugcdo que permita ao empregador ordenar
unilateralmente ao trabalhador que trabalhe fora das instalagcdoes da empresa em casos excecionais,
como durante epidemias ou outras situagdes de crise. Por outro lado, os trabalhadores teriam
direito, em certos casos, a direitos mais fortes a este respeito (por exemplo, trabalhadores com
filhos com menos de 3 anos de idade, ou com criangas com deficiéncia ou que necessitem de
cuidados especiais). 0 empregador s6 poderia recusar o seu pedido de trabalho remoto por razées
objetivas. O projeto salienta as responsabilidades dos trabalhadores no cumprimento das regras de
seguranca e saude. No caso de acidentes de trabalho, o trabalhador terd de concordar com uma
inspecdo que resulte num relatdrio de seguranca e saude. Se um trabalhador se recusar a cooperar

a este respeito, tal pode fazer com que o caso nado seja considerado um acidente.

As questoes relacionadas com o controlo e a vigildncia tém de continuar a ser desenvolvidas. A
minuta estabelece que a empresa deve fornecer os materiais e ferramentas necessarios, e cobrir
0s custos associados a instalacdo, servico, operacdo e manutencdo dessas ferramentas. A reforma

estd atualmente a ser discutida entre o Governo e os parceiros sociais.

Os sindicatos manifestaram duvidas sobre se o novo regulamento sobre o teletrabalho deve
substituir o regulamento existente sobre o teletrabalho. Na sua opinido, a experiéncia da pandemia
mostra que o trabalho remoto deve, em vez disso, preocupar-se com a possibilidade de realizar
temporariamente trabalho fora da empresa. Este regime de trabalho poderia ser rotativo, para
evitar o isolamento dos trabalhadores. Referiram igualmente a necessidade de fixar um montante
fixo minimo para cobrir, por exemplo, o custo da eletricidade, do acesso a Internet ou da utilizacdo

de outros aparelhos domésticos para fins profissionais.

0 direito de desligar foi introduzido pela primeira vez pela alteracdo do Cddigo do Trabalho na
Eslovaquia. A alteracdo estabelece o direito de desligar como o direito de n3o utilizar equipamento
de trabalho durante o descanso semanal e no final do dia de trabalho, a menos que tenham sido

ordenadas ou acordadas horas extraordinarias, bem como durante feriados e feriados.

A nova legislacdo sobre trabalho remoto em Espanha reforca as disposicdes ja em vigor antes da

pandemia. A prevencdo dos riscos deve prestar especial atencdo aos aspetos ergondmicos,
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psicossociais e organizacionais, em especial a distribuicdo do tempo de trabalho, a limitagcdo da

disponibilidade e as pausas.

No Luxemburgo, o novo acordo dos parceiros sociais transposto para a legislacao estabelece
que todos os trabalhadores tém o mesmo direito de se desligarem do trabalho e que os
teletrabalhadores tém direito ao mesmo tratamento que os trabalhadores que trabalham no

local de trabalho do empregador.

0 acordo de teletrabalho tem de especificar quando o teletrabalhador estara disponivel

(horario e dias Uteis) ou como sera estabelecida a disponibilidade.

Na Irlanda, a Workplace Relations Commission (WRC) langou uma consulta sobre um novo
codigo de conduta que dard aos trabalhadores o direito de se desligarem fora do horario
normal de trabalho. Este cddigo de conduta estabelecera orientagbes para empregados e
empregadores sobre as melhores praticas e abordagens para desconectar os empregados
fora do horario normal de trabalho. Garantiria que tanto os empregadores como o0s
trabalhadores estdo cientes dos seus requisitos e direitos em relacdo a desvinculagdo do
trabalho, incluindo a compreensdo de como esses requisitos e direitos se aplicam,
especialmente num cendrio de trabalho remoto. O cddigo sera admissivel em litigios em
matéria de direitos laborais. Com base nos resultados da consulta, que terminou em janeiro
de 2021, o governo solicitou 8 WRC que elaborasse um cddigo de conduta. E uma das medidas

incluidas na Estratégia Nacional de Trabalho Remoto.

Em Portugal, o debate sobre o direito a desconexdo ja estava em curso antes da pandemia e
intensificou-se desde entdo, embora a reforma legislativa continue paralisada. Em julho de
2020, realizou-se um debate parlamentar, liderado por um grupo da oposicao, para discutir

uma nova lei sobre o teletrabalho.

A proposta de lei centrou-se no direito a desconexdo, na prevencdo de outros riscos
psicossociais (conflito trabalho-vida, isolamento), no direito a privacidade e nos aspetos
salariais. Embora a lei ndo tenha sido adotada, prossegue o debate politico entre os partidos

politicos, os parceiros sociais, as organizacées ndo governamentais e os peritos.

A sensibilizacado para os riscos psicossociais relacionados com a «disponibilidade constante»

é também um tema dos debates politicos e da negociacdo coletiva em muitos outros paises.

O direito ao teletrabalho tem sido tema de debate recorrente na Alemanha e ganhou

relevancia desde o inicio da pandemia.
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No final de 2020, o Ministério do Trabalho propés uma Lei do Trabalho Mdvel que incluia o

direito ao teletrabalho 24 dias Uteis por ano (com uma semana de 5 dias).

Este projeto de lei ndo chegou a consenso no seio da grande coligacdo governamental entre
sociais-democratas (SPD) e democratas-cristdos (CDU) devido a forte oposicdo da CDU. Foi
também amplamente criticada pelas organizacées patronais. Um segundo projeto foi

elaborado e continua em discussao.

Este novo projeto estabelece que os trabalhadores podem pedir para trabalhar remotamente,
mas o projeto ndo contém um direito legal para o empregador a este respeito. 0 empregador
pode rejeitar o pedido por razdes operacionais, mas tem de explicar a recusa. Embora o
debate esteja em curso, vale a pena notar que o objetivo desta lei é regular os regimes de
trabalho movel de uma forma abrangente, ultrapassando a divisdo entre o «teletrabalho», tal
como definido pela legislacdo estatutdria, e o «trabalho mdvel», tal como regulado pela

negociacao coletiva.

No Luxemburgo, o direito ao teletrabalho foi debatido durante consultas tripartidas antes da
adocao do novo acordo sobre teletrabalho em 2020. O debate foi impulsionado por uma peticao
de cidadaos apelando ao direito ao teletrabalho, que foi discutida pelos deputados.

No entanto, o reconhecimento do teletrabalho como um direito ndo foi incluido no acordo,
mantendo-se assim o principio do voluntariado. Noutros paises, o debate ndo é sobre o direito
ao teletrabalho, mas sobre o direito dos trabalhadores a solicitarem teletrabalho.

E o caso da Irlanda, onde o Congresso Irlandés dos Sindicatos tem instado o Governo a incluir
o direito de solicitar regimes de trabalho flexiveis, incluindo o teletrabalho. A nova Estratégia
Nacional de Trabalho Remoto apoia este apelo e compromete-se a legislar para proporcionar

aos trabalhadores o direito de solicitar o teletrabalho.

A reforma legislativa na Eslovénia prevé a introducdo de uma nova clausula que permitira aos
trabalhadores com filhos e cuidadores solicitar uma forma flexivel de trabalho, incluindo o
teletrabalho. O empregador tera de avaliar o pedido do trabalhador e, em caso de recusa ou

adiamento, explicar as razdes dessa decisao.

A ltalia esta a seguir uma abordagem diferente nas administragdes publicas, que consiste em
incentivar o alargamento do trabalho inteligente através de planos anuais de organizacdo do
trabalho. A nova lei estabelece metas especificas: de 30% a, pelo menos, 60% dos trabalhadores

devem utilizar o trabalho inteligente se o solicitarem.

A maioria das alteragdes juridicas inclui novas disposicdes em matéria de SST.
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A alteracdo da Lei de Protecdo do Trabalho na Letonia especifica as responsabilidades e
obrigagdes de empregadores e trabalhadores. Embora o empregador continue a ser
responsavel pelo trabalho e pela seguranca e saude no trabalho, o trabalhador tem de
cooperar com o empregador na avaliacdo dos riscos. Um representante do trabalhador (ou

pessoa de confianga) deve participar na avaliacado dos riscos.

Tal como explicado na caixa 4, a nova legislacdo em Espanha adota uma abordagem global
das questbes de seguranca e salde, incluindo aspetos ergondmicos, psicossociais e
organizacionais.

0 empregador tem de realizar uma avaliagdo dos riscos do local de teletrabalho (domicilio ou
local alternativo) e informar o trabalhador dos riscos existentes. Para obter informacoes
sobre os riscos profissionais, a empresa (ou os servigos relacionados com a SST) pode
deslocar-se ao local de trabalho escolhido pelo teletrabalhador (embora apenas com a
autorizacdo do teletrabalhador se for o domicilio). Se a autorizacdo ndo for concedida, a
avaliacdo dos riscos deve ser realizada com base nas informacoes recolhidas junto do
teletrabalhador, em conformidade com as instrugdes operacionais de prevencdo. A entidade
patronal deve igualmente tomar medidas de protecao para apoiar as trabalhadoras

particularmente vulneraveis, como as trabalhadoras gravidas.

Um novo regulamento no Luxemburgo estabelece que os teletrabalhadores podem solicitar
que os servicos de medicina do trabalho da empresa inspecionem o local de trabalho
escolhido, mas o empregador ndo tem o direito de realizar uma inspecao no local. As
disposicdes em matéria de seguranca e saude constituem um aspeto importante em todos os

paises em que a legislacdo esta a ser revista.

Além disso, é de notar que a Dinamarca parece ser o Unico pais nordico onde existe um amplo
debate sobre o teletrabalho, incluindo apelos a alteragdes nas disposicées em matéria de
seguranca e saude aplicaveis ao trabalho de rastreio em casa.

Uma das aspiragdes é que o trabalho no domicilio possa ser realizado em maior escala antes

da aplicacdo de requisitos especificos de seguranca e saude.

Por ultimo, as reformas legislativas em Espanha e na Eslovaquia abordaram igualmente a
obrigacdo de o empregador reembolsar os custos associados ao teletrabalho (ligacdo a
Internet e comunicacao, materiais, etc.). No Luxemburgo, um novo regulamento especifica que
o acordo entre empregador e trabalhador tem de incluir qualquer pagamento relacionado com

a compensacao dos custos do teletrabalho e que o empregador deve pagar e fornecer o
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equipamento necessario exigido aos teletrabalhadores.

Esta seccao conclui salientando alguns aspetos inovadores do novo acordo intersectorial

sobre teletrabalho anteriormente mencionado em Franga:

= Teletrabalho: para facilitar o alargamento dos regimes de teletrabalho, os
empregadores devem definir os critérios necessarios para identificar os empregos
que sdo «teletrabalhaveis». Esta identificacdo deve ser objeto de debate com os 6rgdos
representativos dos trabalhadores, caso existam, ou, caso contrario, diretamente com

os trabalhadores.

* Frequéncia do teletrabalho: a frequéncia é determinada por acordo entre o
empregador e o trabalhador com base em qualquer acordo de trabalho ou carta
implementada. No entanto, os empregadores devem assegurar um equilibrio
adequado entre o teletrabalho e o trabalho presencial, a fim de manter a coesao social

e evitar disfungOes organizacionais.

= Avaliacdo de riscos: o teletrabalho tem de ser incluido na avaliagdo de riscos
obrigatdria da empresa, com especial incidéncia nos riscos associados ao isolamento

e a utilizacdo de ferramentas digitais.

* Formacao: o acordo sublinha o papel fundamental dos gestores e da cadeia de gestao
na implementacgao do teletrabalho com base numa relacao de confianca entre o gestor
de linha e o colaborador, no estabelecimento de objetivos claros e na autonomia do
trabalhador. Neste contexto, recomenda a formacgao de gestores, teletrabalhadores e
trabalhadores presenciais sobre a forma de adaptar as atividades profissionais ao
teletrabalho; como desenvolver a autonomia dos teletrabalhadores; como estruturar
a jornada de trabalho por etapas; como respeitar a legislacdo laboral e o direito a
desconexdo em contexto de teletrabalho; como regular o uso de ferramentas digitais;

e como definir objetivos em uma equipe misturando trabalho remoto e presencial.
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O Futuro do teletrabalho no pos COVID-19

Em abril de 2020, a OMS emitiu uma mensagem inequivoca que destacava os riscos de um
regresso precipitado ao local de trabalho, uma vez que o levantamento prematuro de medidas
de distanciamento fisico levara, com elevada certeza, a um ressurgimento descontrolado da
propagacao da COVID-19 e a uma segunda vaga, amplificada, de casos (OMS, 2020b).

A incerteza em torno do desenvolvimento e distribuicdo de uma vacina segura e eficaz, bem
como a falta de opgdes terapéuticas, irdo dificultar, para praticamente todas as organizagoes,

a recuperacao econdmica e o regresso ao "normal".

Os paises irdo tentar transitar de forma controlada de um cenario de transmissao rapida para
uma situagdo sustentavel e estavel de baixo nivel ou de auséncia de transmissdo, e cada um
dos atores do mundo do trabalho deverd contribuir para um processo ordeiro e bem
organizado de regresso ao trabalho, adotando novos e prudentes comportamentos no curto e
a médio prazos.

0 impacto global da COVID-19 nos mercados de trabalho continua por determinar.

No entanto, é provavel que as taxas de teletrabalho permanecam significativamente mais
elevadas do que antes do inicio da pandemia (ver, por exemplo, Eurofound, 2020a).

Os governos e 0s parceiros sociais terdo de planear de acordo com varios cenarios diferentes,
nos quais as restricoes serao reforcadas ou relaxadas de acordo com a forma como a
epidemia esta a avancar ou a recuar nos seus territorios e a preparar-se para que as
modalidades de teletrabalho se generalizem mais uma vez num curto espaco de tempo.
Durante o proximo periodo, altamente incerto, trabalhadores e trabalhadoras entidades
empregadoras e governos terdo de se adaptar a uma nova forma de viver e de trabalhar, o
que exigira novos comportamentos e novas normas. Envolver3, provavelmente, uma forma
hibrida ou combinada de isolamento (isto &, teletrabalho) e desconfinamento (isto é, a
possibilidade de utilizar o local de trabalho, mas com condigdes controladas baseadas no
distanciamento fisico).

0 confinamento e o teletrabalho em massa mandatados pelos governos tiveram inicio numa
situacdo de emergéncia em muitos paises, onde por vezes os parceiros sociais ndo foram
envolvidos na negociacao ou concecdo de regimes de teletrabalho, com excecao de alguns
paises onde esses processos estdo profundamente enraizados nas organizagdes existentes,
a todos os niveis, como na Alemanha e nos paises nordicos.

Futuramente, sera imperativo assegurar que os parceiros sociais desempenhem um papel
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central na sistematizacao das licoes aprendidas a partir das duas primeiras fases da resposta
inicial a pandemia e de quem transitou do escritorio para o teletrabalho, e que essas licdes
sejam aplicadas na revisdo das politicas existentes ou no desenho de novas politicas de
teletrabalho.

Investigacdo e inquéritos preliminares evidenciaram que uma percentagem muito elevada de
pessoas gostaria de trabalhar em regime de teletrabalho com mais frequéncia - mesmo apds
serem levantadas as restricdes de distanciamento fisico. Além disso, algumas pessoas
perceberam agora que as suas tarefas podem ser realizadas fora dos locais tradicionais de

trabalho e estdo também mais confortaveis com a utilizac3o das tecnologias.

Muitos gestores que anteriormente eram resistentes ao trabalho a partir de casa pelas suas
equipas verificaram que é possivel fazé-lo e apoiam mais o recurso mais frequente ao
teletrabalho.

Por exemplo, um estudo de 1.000 proprietarios de PME e decisores em 19 cidades do Reino
Unido refere que quase uma em cada trés (29 por cento) PME planeia aumentar as

modalidades de trabalho flexivel apds a pandemia (Smith, 2020).

Para além das entidades empregadoras e dos/as trabalhadores/as que ponderam uma
expansdo das modalidades de teletrabalho, clientes e utentes também estdo mais disponiveis
para aceitar que os servicos de que necessitam sejam prestados por equipas a distancia ou

por pessoas que trabalham a partir de locais remotos.

No futuro, tanto as empresas privadas como organismos do setor publico podem considerar
ter uma parte mais significativa do seu pessoal em teletrabalho, para l& da pandemia,
destacando-se alguns pontos que poderdao querer tomar em consideracdo enquanto se

preparam para o potencial "novo e melhor normal":

e Atualizar ou preparar uma politica de teletrabalho e de regresso ao trabalho com base
na experiéncia com o plano inicial para a COVID-19 que tenha em conta as informacdes
recolhidas do pessoal e da gestdo sobre o que funcionou bem e o que pode ser
melhorado e a necessidade potencial de investimento nas novas tecnologias digitais
necessarias para levar a cabo as atividades empresariais de forma remota no longo
prazo, tornando o teletrabalho mais eficiente.

o Eessencial envolver o pessoal e seus representantes na analise das licdes aprendidas

referente a fase atual da pandemia no que diz respeito a forma como a gestdo e os/as
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trabalhadores/as transitaram para o teletrabalho, e depois utilizar estas experiéncias
para modificar as politicas de teletrabalho existentes ou desenhar novas politicas.

e Incluir orientacées para a tomada de decisdo relativas a protecdo de grupos
vulnerdveis da populagcdo ativa, tais como trabalhadores e trabalhadoras com
condigcdes de salude subjacentes, trabalhadores mais velhos/as, que podem estar em
maior risco de desenvolver problemas de salde graves, trabalhadores que partilham
o agregado familiar com uma pessoa que tem condicdes de saude subjacentes, e
mulheres, que provavelmente irdo, de forma desproporcional, suportar o énus das
responsabilidades ao nivel dos cuidados, no caso do encerramento de escolas ou de
sistemas de apoio (OIT, 2020a). As gravidas e as puérperas sdo particularmente
vulneraveis em qualquer crise sanitaria; por conseguinte, as entidades empregadoras
devem cumprir a Convencao (n.° 183) sobre Protecdo da Maternidade da OIT, de 2000
e a Convengdo (n.° 156) sobre a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os
Trabalhadores dos dois
Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, de 1981 e as respetivas
recomendacoes de acompanhamento.

e Avaliar as varias funcdes dentro da organizacdo, de forma a aferir se podem ser
desempenhadas por teletrabalho, pelo menos parcialmente, combinadas com alguns
dias de trabalho presencial. Atualizar a politica de teletrabalho da organizagdo com
base nestes resultados, bem como os Planos de Teletrabalho individuais.

e Considerar alteracées as politicas de teletrabalho existentes para garantir o

cumprimento dos termos e condigoes dos acordos coletivos de trabalho.

e Proceder a uma avaliagao constante da experiéncia de teletrabalho e monitorizar as
necessidades do pessoal, e sua evolucdo, através da aplicacdo regular de inquéritos,
entrevistas, grupos focais e sessoes de Perguntas e Respostas, de modo a garantir
que as suas opinides sdo integradas na concecdo e implementacdo de futuras politicas
de teletrabalho.

e Proceder a avaliacdo regular das necessidades de formacgdo do pessoal e da gestdo,
e, subsequentemente, desenvolver e proporcionar formacgao especifica para o reforgo
de competéncias e de confianga relativamente a novas formas de trabalhar, incluindo
o teletrabalho, ou outras formas de trabalho flexivel (por exemplo, acordos de horarios

flexiveis), horarios escalonados, equipas alternadas, horarios rotativos, etc.

Responsaveis pela decisdo politica poderdo também considerar as seguintes acdes para

ajudar a promover um ambiente propicio ao teletrabalho tanto em empresas privadas como
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em organizages publicas:

e Monitorizar e avaliar a execucao dos incentivos financeiros propostos, hbem como o
impacto de seus esforcos legislativos durante as fases iniciais da pandemia; aprender
com estas informacdes; e basear-se nos sucessos alcangados para melhor apoiar as

entidades empregadoras na implementagao mais efetiva do teletrabalho.

e Caso ainda ndo o tenham feito, as autoridades nacionais devem rever seus planos
operacionais para abordar a COVID-19 relativamente a prevencdo e mitigacdo dos
impactos sociais da crise, incluindo o teletrabalho, bem como aquelas areas que
podem afetar desproporcionalmente grupos de pessoas com vulnerabilidades, como

mulheres, pessoas idosas e com deficiéncia, migrantes, pais e maes sds, etc.

e Dialogo social: é imperativo que a decisdo politica envolva os parceiros sociais na
revisdo das licdes aprendidas durante a fase atual da pandemia no que diz respeito a
forma como responsaveis pela gestdo e trabalhadores e trabalhadoras transitaram
para o teletrabalho, e, subsequentemente, utilizar essas experiéncias para ajustar,
conforme necessario, as politicas de teletrabalho existentes ou desenhar novas

politicas.

e 0 Comité Econdmico e Social Europeu (CESE) tem abordado recentemente questdes

relacionadas com o teletrabalho, especialmente no contexto da tributacdao de
trabalhadores transfronteiricos. Em fevereiro de 2024, a seccdo de Unido Econdmica
e Monetaria e Coesdo Econdmica e Social (ECO) do CESE emitiu um parecer sobre a
tributacao global de teletrabalhadores transfronteiricos e o seu impacto na UE. Este
parecer propde a adaptacdo das regras fiscais as realidades do trabalho remoto,
sugerindo que o rendimento dos teletrabalhadores seja tributado no pais de residéncia
do empregador, com o objetivo de simplificar a tributacdo para os trabalhadores e
potencialmente ser atrativo para os empregadores. Além disso, recomenda a
implementacdo de um mecanismo de partilha de receitas entre paises para assegurar
uma distribuicdo adequada das receitas fiscais.
Embora o CESE ndo tenha competéncia legislativa direta, os seus pareceres
influenciam a formulacdo de politicas e legislacdo na Unido Europeia. Até ao momento,
ndo foram identificadas novas legislacbes especificas sobre teletrabalho publicadas
no site do CESE.
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11 Observacoes finais

0 Acordo-Quadro da UE sobre Teletrabalho é a principal referéncia para a legislacdo nacional

e a negociagdo coletiva em matéria de teletrabalho na maioria dos Estados-Membros da UE.

Tal inclui a definicdo do que é o teletrabalho (uma forma de organizacdo do trabalho em que
um trabalhador utiliza equipamento TIC para realizar trabalho fora das instalagoes da
empresa, onde esse trabalho poderia ter sido realizado nas instalagdes da empresa) e a
regulamentacao dos seus aspetos fundamentais: voluntariedade, tanto para os trabalhadores
como para os empregadores; reversibilidade; igualdade de emprego, formacao e direitos
coletivos; protecao de dados; respeito pela privacidade; e a responsabilidade dos

empregadores pela SST.

Os Estados-Membros da UE regulamentam o teletrabalho, quer através de legislacdo
estatutaria, quer através do dialogo social e da negociacdo coletiva. Na maioria dos paises,
ambos os tipos de regulamentacdo sdo utilizados (embora com cobertura e significado

diferentes) e complementam-se mutuamente.

0 papel desempenhado pelo Estado ou pelos intervenientes nas relagdes laborais na
regulamentacao do teletrabalho difere e depende, em parte, das tradicdes nacionais em

matéria de relacdes laborais.
Antes do surto de COVID-19, uma distingao geral podia ser feita entre dois grupos principais:

Paises com definicbes legais e legislacdo especifica sobre a utilizacdo do teletrabalho
(organizacdo do trabalho, condicées de emprego, etc.) estabelecidas no Cddigo do Trabalho
ou legislacdo conexa (Bélgica, Bulgaria, Chéquia, Espanha, Alemanha, Estdnia, Franca, Grécia,
Hungria, Croacia, Italia, Litudnia, Luxemburgo, Malta, Paises Baixos, Poldnia, Portugal,

Roménia, Eslovénia, Eslovaquia);

Paises sem definicdes legais e legislacdo especifica em matéria de teletrabalho, ou onde as
disposicOes relativas ao teletrabalho sdo abrangidas por legislagdo diferente em matéria de
protecdo de dados, seguranca e salde ou tempo de trabalho (Austria, Chipre, Dinamarca,

Finlandia, Irlanda, Letonia, Suécia).
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Tomando como referéncia o Acordo-Quadro da UE, os principais aspetos inovadores

regulamentados podem resumir-se do seguinte modo:

Teletrabalho regular e ocasional: o Acordo-Quadro da UE abrangia apenas o teletrabalho
regular (pelo menos 1dia por semana). No entanto, o teletrabalho ocasional emergiu como a
forma predominante de teletrabalho (ou seja, menos de 20% do tempo de trabalho e/ou ndo

seguindo um padrdo especifico). As abordagens nacionais variam.

Alguns paises alteraram a definicdo legal de teletrabalho para abranger qualquer intensidade
(por exemplo, Franca); outros paises estabeleceram definicdes e regras diferentes para o

teletrabalho regular e ocasional (por exemplo, a Bélgica).

Direito de desligar: o acordo-quadro da UE estabelece que os teletrabalhadores devem gerir
a organizacao do seu tempo de trabalho dentro dos limites da legislacao nacional e da
negociacao coletiva. As expectativas de disponibilidade constante por parte das empresas ou
clientes levaram alguns paises a regulamentar o direito a desconex&o, que inclui acordo sobre

a distribuicao de horas de trabalho, limitacao de disponibilidade e pausas.

Direito ao teletrabalho: mesmo que o principio do voluntariado seja mantido, alguns paises
regulamentaram o direito de solicitar o teletrabalho (por exemplo, a Franca ou os Paises
Baixos, onde os trabalhadores tém direito a receber uma resposta explicativa por escrito em
caso de recusa de uma empresa) ou concederam um tratamento especial a alguns grupos
com vista a apoiar a conciliagcdo entre a vida profissional e a vida familiar (por exemplo, a

Alemanha).

Disposicdes especificas da legislacdo em matéria de saude e seguranga no trabalho que
desenvolvem a abordagem geral do Acordo-Quadro da UE: a regulamentacdo neste dominio
é variada. Em alguns paises, o dever dos empregadores de realizar uma avaliacdo dos riscos
e informar os trabalhadores é explicitamente mencionado na legislacdo, embora os
procedimentos de avaliagdo dos riscos sejam diferentes e, em alguns paises, 0s
empregadores sejam severamente restringidos pelo direito a privacidade (nesses casos, a
avaliacdo dos riscos baseia-se nas informagdes fornecidas pelo teletrabalhador). A gama de

riscos de SST abordados também é diferente.

Alguns paises desenvolveram regulamentacdo para avaliar e prevenir riscos psicossociais

especificos, nomeadamente o isolamento, os conflitos profissionais e o stresse.

Por ultimo, a responsabilidade das entidades patronais por acidentes de trabalho é uma area

delicada e as regulamentagOes nacionais a este respeito variam consideravelmente.
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Desde o surto de COVID-19, os governos adotaram uma variedade de medidas temporarias
para promover ou impor o teletrabalho como medida preventiva para conter a propagacao da
COVID-19.

Paralelamente, os pontos focais nacionais da EU-OSHA salientam que a pandemia levou a
uma maior sensibilizacdo para a relevancia das questdes de SST no trabalho, tanto nas

instalagoes dos empregadores como noutros locais.

As orientagOes gerais para prevenir a expansao da pandemia no trabalho foram combinadas
com guias e recursos mais especificos para facilitar a transicdo para um teletrabalho seguro,
tendo em conta que muitas empresas e teletrabalhadores ndo tinham experiéncia prévia com

este regime de trabalho.

Além disso, na maioria dos paises, a experiéncia de teletrabalho extenso e prolongado tem
alimentado mudancas na legislacao e debates destinados a adaptar melhor a regulamentacgao

do teletrabalho num cenario pds-COVID-19.

No momento da redacdo deste artigo, cinco paises implementaram alteracdes legais (Itlia,
Luxemburgo, Letdnia, Eslovaquia e Espanha), enquanto a legislacdo esta a ser revista em
muitos outros paises (Austria, Bélgica, Chipre, Crodacia, Hungria, Irlanda, Alemanha, Paises

Baixos, Malta, Poldnia, Portugal e Eslovénia).

As alteracgdes legislativas e os debates politicos sobre o teletrabalho abrangem quatro aspetos
principais:
1.° a definicdo legal de teletrabalho (incluindo a distincdo entre teletrabalho regular e
ocasional);
2.° o direito a desconexao;
3.° o direito ao teletrabalho;

4.° as disposicoes em matéria de SST.

Em contrapartida, a experiéncia do teletrabalho durante a pandemia ndo levou a mudangas

legais ou debates politicos nos paises nordicos.

A implementacdo do teletrabalho ocasional através de acordos individuais e informais tem
sido tradicionalmente baseada na autorregulacdo, sem restricdes de gestdo especificas,

baseando-se antes na confianca entre empregadores e trabalhadores (a chamada abordagem
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Esta abordagem parece ter sido eficaz durante a pandemia. A Dinamarca é o Unico pais

nordico onde existe um amplo debate sobre o teletrabalho, incluindo apelos a alteraces nas

disposicdes em matéria de SST aplicaveis ao trabalho em casa.

No entanto, o debate parece estar em consonancia com uma maior autorregulagdo: uma das
aspiracles é que o trabalho a partir de casa seja possivel em maior escala antes de se

aplicarem requisitos especificos em matéria de SST.
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12 Anexo1- Analise Comparativa e Jurisprudéncia relevante sobre Teletrabalho

Ponto 1
Comparacao das Diretrizes sobre a Voluntariedade e Reversibilidade do Teletrabalho na UE,

Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que o teletrabalho deve ser uma escolha voluntaria e reversivel,
protegendo os direitos dos trabalhadores e empregadores. No entanto, a UE ndo impoe regras
obrigatdrias, deixando a regulamentacdo detalhada para os Estados-Membros. Os principais

instrumentos incluem:

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Define que o teletrabalho deve ser voluntario para ambas as partes (trabalhador e
empregador).
- 0 teletrabalho pode ser revertido por decisdo mutua ou por pedido do trabalhador, sempre
que possivel.

- Recomenda que os Estados-Membros estabelecam regras claras para assegurar a

reversibilidade do teletrabalho.

o Diretiva 2019/1152 sobre Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis

- Obriga os empregadores a especificarem claramente as condicoes do teletrabalho nos
contratos de trabalho, incluindo a possibilidade de reversao.

o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5

- Garante que os trabalhadores tém direito a condi¢des de trabalho justas e previsiveis, incluindo

a liberdade de optar ou reverter o teletrabalho sem represalias.

A UE recomenda a voluntariedade e reversibilidade do teletrabalho, mas nao impde um modelo

obrigatdrio, permitindo que cada pais defina as suas proprias regras.

2. Portugal

Portugal tem uma das regulamentagdes mais detalhadas da UE sobre teletrabalho, garantindo a sua
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natureza voluntaria e reversivel através de legislagdo especifica. Os principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 166.° e 169.°)
- O teletrabalho deve ser acordado por ambas as partes, sendo formalizado por escrito.
- Nenhum trabalhador pode ser forgcado a aderir ao teletrabalho contra a sua vontade.
e Lein.° 83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- 0 trabalhador tem o direito de pedir a reversao para o regime presencial.
- A reversao pode ocorrer por acordo entre ambas as partes ou por solicitagao do trabalhador,
sempre que possivel.
- 0 empregador nao pode penalizar o trabalhador por querer regressar ao regime presencial.
o Excecoes a reversibilidade
- Em situagGes especificas, como teletrabalho por motivos de parentalidade, deficiéncia ou
doenca crdnica, o empregador é obrigado a aceitar o teletrabalho e ndo pode exigir o retorno ao
presencial sem motivo justificado.

Portugal garante a voluntariedade e a reversibilidade do teletrabalho, impedindo que empregadores

forcem a adogdo ou permanéncia no regime remoto.

3. Espanha

Espanha tem um dos quadros legais mais avanc¢ados da Europa sobre teletrabalho, garantindo que

seja voluntario e reversivel. Os principais aspetos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho

- O teletrabalho deve ser uma escolha voluntaria e acordada por escrito.

- Nenhum trabalhador pode ser obrigado a aceitar teletrabalho sem o seu consentimento.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°)

- Assegura que os trabalhadores podem solicitar a reversao do teletrabalho para o regime
presencial, desde que respeitem os prazos estabelecidos no acordo inicial.

- 0 empregador nao pode despedir ou penalizar um trabalhador por querer voltar ao presencial.
 Direito a reversibilidade

- O trabalhador pode pedir para regressar ao modelo presencial, e o empregador deve justificar
se recusar.

- Em casos de parentalidade, doenca cronica ou deficiéncia, o teletrabalho pode ser obrigatorio

para proteger os direitos do trabalhador.
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Espanha assegura que o teletrabalho é sempre voluntario e pode ser revertido, protegendo os

trabalhadores contra represalias.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que o teletrabalho tem uma natureza voluntaria e

reversivel, assegurando que nenhum trabalhador pode ser forcado a trabalhar remotamente e que

ha mecanismos para voltar ao regime presencial.

Parametro UE Portugal||[Espanha
Teletrabalho voluntario Sim Sim Sim
Obrigacao de acordo por escrito Recomendado || Sim Sim
Direito a reversibilidade Recomendado | Sim Sim
Proibicao de penalizagcoes ao trabalhador Sim Sim Sim
Excecdes (parentalidade, deficiéncia, etc.)|[N3o obrigatério| Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE recomenda a voluntariedade e reversibilidade, mas n3o impde regras obrigatorias,

deixando a regulamentacao para os Estados-Membros.
2. Portugal tem regras rigidas sobre a voluntariedade do teletrabalho, exigindo que seja
formalizado por escrito e garantindo o direito a reversao.
3. Espanha tem um dos modelos mais completos da UE, com garantias legais para impedir
coacgdo ou penalizagdes ao trabalhador que deseje voltar ao regime presencial.
No geral, Portugal e Espanha asseguram um quadro legal robusto para garantir que o teletrabalho

seja sempre uma escolha voluntaria e reversivel, protegendo os direitos dos trabalhadores.

Ponto 2
Os trabalhadores em teletrabalho tem os mesmos direitos, individuais e coletivos que os

trabalhadores comparaveis das empresas para as quais exercem atividade.

Comparacao das Diretrizes sobre a Igualdade de Direitos entre Teletrabalhadores e Trabalhadores

Presenciais na UE, Portugal e Espanha
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1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia estabelece principios fundamentais para garantir que os trabalhadores em
teletrabalho tenham os mesmos direitos individuais e coletivos que os trabalhadores presenciais,
evitando discriminagao. Os principais instrumentos incluem:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que os trabalhadores remotos devem ter os mesmos direitos que os trabalhadores
presenciais em termos de salario, progressdo na carreira, formagao, seguranca e saude no
trabalho, protecao de dados e participagao sindical.
- Obriga os Estados-Membros a garantirem que a adogdo do teletrabalho nao prejudique a
posicao do trabalhador na empresa.
o Diretiva 2003/88/CE sobre o Tempo de Trabalho
- Estabelece que os teletrabalhadores tém direito ao mesmo tempo de descanso e limite de
horas trabalhadas que os trabalhadores presenciais.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condi¢es de Trabalho Transparentes e Previsiveis
- Exige que as condicoes de trabalho dos teletrabalhadores sejam comunicadas de forma clara
e justa, garantindo que ndo haja desigualdade em relacao aos trabalhadores presenciais.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5 e 8
- Afirma que todos os trabalhadores, independentemente do regime de trabalho, devem ter
igualdade de direitos e acesso a protecdo social.
- Garante que os teletrabalhadores tenham acesso a representacdo sindical e negociagao
coletiva.
A UE garante que os teletrabalhadores nao podem ser discriminados em relacao aos trabalhadores

presenciais, mas deixa a regulamentacao detalhada para cada Estado-Membro.

2. Portugal

Portugal protege ativamente a igualdade de direitos entre trabalhadores presenciais e
teletrabalhadores, garantindo que o regime remoto nao afeta os direitos individuais ou coletivos dos
trabalhadores. Os principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°)

- Determina que os trabalhadores em teletrabalho tém os mesmos direitos e deveres que os

trabalhadores presenciais, incluindo:

= Remuneracao equivalente.
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e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Obriga as empresas a garantirem que os teletrabalhadores ndo sejam excluidos de reunides,
formagodes ou processos internos.
- Garante que os trabalhadores remotos tenham acesso as mesmas informagles e
comunicagoes internas.
- Proibe a discriminagdo salarial entre trabalhadores remotos e presenciais.
e Regime de Saude e Seguranca no Teletrabalho (Lei n.° 102/2009)
- Exige que os empregadores fornecam acompanhamento médico adequado aos
teletrabalhadores.
- Obriga que os acidentes ocorridos durante o teletrabalho sejam considerados acidentes de
trabalho e cobertos pelo seguro.
» Direito 3 Representacio Coletiva e Sindical
- 0 teletrabalhador nao pode ser impedido de participar em atividades sindicais e tem direito a
representacao nas mesmas condigoes que os trabalhadores presenciais.

Portugal garante plenamente a igualdade de direitos dos teletrabalhadores, assegurando que nao

ha discriminacdo na remuneracdo, progressdo na carreira, acesso a informacdo ou participacio

sindical.

3. Espanha

Progressao na carreira e promocgoes sem discriminacgao.
Acesso a formacgao profissional e desenvolvimento de competéncias.
Protecdo contra acidentes de trabalho e apoio da medicina do trabalho.

Participacao sindical e negociacao coletiva.

Espanha tem uma regulamentacao avancada e bem detalhada sobre a igualdade de direitos dos

teletrabalhadores, garantindo que nao sejam discriminados em relacao aos trabalhadores

presenciais. Os principais aspetos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho

- Garante que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais,

incluindo:

Salario e beneficios iguais.
Acesso a oportunidades de promocao e formacao profissional.
Protecdo contra riscos laborais e saude ocupacional.

Direito a participacdo sindical e negociacdo coletiva.
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o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e Artigo 64.°)

- Determina que as empresas devem garantir que os teletrabalhadores tenham acesso as

mesmas oportunidades e beneficios que os trabalhadores presenciais.

- Exige que os sindicatos e representantes dos trabalhadores tenham acesso aos

teletrabalhadores para garantir a participacao sindical.

o Direito a Seguros e Saude no Teletrabalho

- Os acidentes ocorridos durante o teletrabalho sdao considerados acidentes de trabalho e

cobertos pelo seguro laboral.

- As empresas devem garantir que os teletrabalhadores recebam acompanhamento médico

adequado.

e Participacao em Atividades e Comunicacao Interna

- As empresas devem assegurar que os teletrabalhadores tenham acesso a informacdo

corporativa e possam participar em reunides e decisdes organizacionais.

e Convencoes Coletivas Setoriais sobre Teletrabalho

- Muitos setores em Espanha ja assinaram acordos coletivos que garantem direitos adicionais

para teletrabalhadores, como apoio financeiro para despesas e direito a horarios flexiveis.
Espanha protege amplamente a igualdade de direitos dos teletrabalhadores, garantindo igualdade

salarial, acesso a informacao, participagdo sindical e protecdo contra acidentes.

Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os trabalhadores em teletrabalho tém os
mesmos direitos individuais e coletivos que os trabalhadores presenciais, assegurando que ndo ha

discriminacdo no saldrio, progressdo na carreira, participacdo sindical e protecdo social.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Igualdade de salario e beneficios Sim Sim Sim
Direito a progressdo na carreira Sim Sim Sim
Acesso a formacdo e desenvolvimento Sim Sim Sim
Protecao contra acidentes de trabalho Sim Sim Sim
Direito a participagao sindical Sim Sim Sim
Acesso a informacao e comunicacao interna ||Recomendado|| Sim Sim
Possibilidade de negociac3o coletiva especifica Sim Sim Sim
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Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece principios gerais, garantindo que os teletrabalhadores tenham os mesmos
direitos, mas deixa a implementacao detalhada para os Estados-Membros.

2. Portugal assegura a igualdade total entre trabalhadores remotos e presenciais,
estabelecendo regras claras sobre remuneracdo, progressdo na carreira, saude e
representacao sindical.

3. Espanha tem um dos quadros legais mais avancados da UE, garantindo igualdade de direitos
e impondo obrigacdes claras as empresas para evitar discriminagdo no teletrabalho.

No geral, Portugal e Espanha asseguram um quadro legal robusto para garantir que os
trabalhadores remotos tenham os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais, protegendo

remuneracao, participacao sindical, protecdo social e progressao na carreira.

Ponto 3
Implementacao de medidas para assegurar a efetividade dos direitos dos trabalhadores em

teletrabalho, incluindo as condi¢des de saude e seguranga no trabalho

Comparacao das Diretrizes sobre a Efetividade dos Direitos dos Teletrabalhadores na UE, Portugal

e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia estabelece principios fundamentais para garantir a protecdo dos
teletrabalhadores, incluindo a seguranca e a sadde no trabalho, mas deixa a implementacgdo
detalhada para os Estados-Membros. As principais diretrizes incluem:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que os teletrabalhadores devem ter os mesmos direitos que os trabalhadores
presenciais.
- Exige que os empregadores garantam um ambiente de trabalho seguro e saudavel, incluindo
prevencao de riscos psicossociais e ergonomicos.

o Diretiva 89/391/CEE sobre Seguranca e Saude no Trabalho
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- Obriga os empregadores a avaliarem e prevenirem riscos laborais, independentemente do
local de trabalho.
- Exige que os Estados-Membros implementem medidas de fiscalizagao para garantir condicoes
de trabalho seguras.
e Diretiva 90/270/CEE sobre Trabalho com Equipamentos de Ecra
- Especifica requisitos para prevencao de problemas visuais, posturais e fadiga digital.
- Obriga os empregadores a fornecerem informagdo e formagao sobre ergonomia e boas
praticas no uso de computadores.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis
- Exige que os Estados-Membros garantam que os contratos de teletrabalho incluam
informacoes claras sobre direitos, deveres e medidas de seguranca.
e Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021-2027)
- Incentiva os paises da UE a investirem em infraestruturas para melhorar a protecdo dos
teletrabalhadores, garantindo que tenham equipamentos adequados e protecao contra riscos
laborais.

A UE estabelece diretrizes gerais para a protecao dos teletrabalhadores, especialmente em termos

de saude e seguranca, mas a regulamentacdo especifica é deixada para os Estados-Membros.

2. Portugal

Portugal tem uma das legislacoes mais detalhadas da UE sobre protecao dos teletrabalhadores,
incluindo obrigacoes dos empregadores e direitos dos trabalhadores. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°)
- Garante que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais.
- Determina que o empregador deve garantir as condicoes adequadas para a prestacao de trabalho
remoto, incluindo seguranca e saude no trabalho.
e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Obriga 0 empregador a fornecer e manter os equipamentos necessarios para o teletrabalho.
- Exige que os empregadores compensem despesas adicionais, como eletricidade e internet.
- Garante acompanhamento médico periddico aos teletrabalhadores.
o Regime de Seguranca e Saude no Trabalho (Lei n.° 102/2009)
- Obriga os empregadores a avaliar os riscos do teletrabalho e implementar medidas
preventivas.

- Exige que os trabalhadores tenham condi¢Ges ergondmicas adequadas e pausas regulares
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para evitar fadiga.
o Direito a Desconexdo Digital (Lei n.° 93/2021)
- Proibe os empregadores de contactarem os trabalhadores fora do horario de trabalho,
prevenindo exaustao e riscos psicossociais.
e Apoio para a melhoria das condicdes de teletrabalho
- 0 governo portugués criou programas de incentivos para empresas melhorarem as condigdes
de teletrabalho, garantindo acesso a equipamentos adequados.
Portugal garante que os teletrabalhadores tenham acesso a medidas de seguranca e salde no

trabalho, protecao contra abusos e compensacao por custos adicionais.

3. Espanha

Espanha tem uma regulamentacgao robusta sobre a protecao dos teletrabalhadores, garantindo que
a implementacao do teletrabalho ocorra em condigdes seguras e justas. Os principais aspetos
incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho

- Determina que o teletrabalho deve ser acordado por escrito e incluir medidas de protecao para

o trabalhador.

- Exige que os empregadores fornecam os equipamentos necessarios e cubram custos

adicionais.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e 156.°)

- Obriga as empresas a garantirem que os teletrabalhadores tenham as mesmas condicdes de

seguranca e saude que os trabalhadores presenciais.

- Estabelece que os acidentes ocorridos durante o teletrabalho sdo considerados acidentes de

trabalho e cobertos pelo seguro laboral.

e Regime de Prevencao de Riscos Laborais (Lei 31/1995)

- Obriga os empregadores a realizarem avaliacoes regulares das condicdes do teletrabalho,

garantindo ergonomia adequada e pausas obrigatorias.

- Imp0de regras para prevencao de riscos psicossociais e exaustao digital.

o Direito a Desconexao Digital (Lei Organica 3/2018)

- Obriga os empregadores a respeitarem o tempo de descanso dos trabalhadores e

implementarem politicas internas para evitar sobrecarga digital.

e Fundo Estatal para a Digitalizacao do Trabalho

- Financia programas para modernizar o teletrabalho e garantir condi¢cdes adequadas para
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trabalhadores remotos.
Espanha tem uma regulamentacao detalhada para proteger os teletrabalhadores, garantindo

seguranca, compensacao financeira e prevencao de riscos laborais.

Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem a implementagao de medidas para assegurar a
efetividade dos direitos dos teletrabalhadores, especialmente no que diz respeito a seguranca,

saude e condigGes de trabalho justas.

Parametro UE Portugal/Espanha
Obrigacao de garantir seguranca e saude no teletrabalho Sim Sim Sim
Acompanhamento médico para teletrabalhadores Recomendado Sim Sim
Avaliag3o de riscos ergonomicos e psicossociais Sim Sim Sim
Direito a desconexao digital Sim Sim Sim
Compensacao de despesas para teletrabalhadores N3o obrigatorio| Sim Sim
Regulacao sobre acidentes de trabalho no teletrabalho Sim Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais sobre a protecao dos teletrabalhadores, mas deixa a
implementacao para os Estados-Membros.
2. Portugal tem uma regulamentacdo detalhada, garantindo acompanhamento médico,
ergonomia adequada e compensacao de custos.
3. Espanha tem um dos quadros legais mais robustos da UE, impondo regras rigorosas para
protecao contra riscos laborais e exaustao digital.
No geral, Portugal e Espanha garantem a implementacao de medidas eficazes para proteger os
teletrabalhadores, assegurando seguranca, saude e compensacdo justa para quem trabalha

remotamente.

Ponto 4

As entidades empregadoras s3o responsaveis pela provisdo, instalacdo e manuteng3do dos
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equipamentos necessarios ao teletrabalho.

Comparacao das Diretrizes sobre a Responsabilidade das Empresas na Provisao de Equipamentos

para Teletrabalho na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que a provisdo de equipamentos adequados é essencial para garantir
um teletrabalho eficiente e seguro, mas ndo impoe regras obrigatdrias sobre quem deve arcar com
os custos. No entanto, a UE estabelece principios gerais sobre a responsabilidade dos
empregadores por meio das seguintes diretrizes:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que o empregador é responsavel por fornecer, instalar e manter os equipamentos
necessarios para o teletrabalho, salvo acordo em contrario.
- Recomenda que os custos adicionais do teletrabalho devem ser cobertos pela entidade
empregadora.
- Afirma que as empresas devem garantir a seguranca dos equipamentos utilizados no
teletrabalho.
o Diretiva 89/391/CEE sobre Seguranca e Saude no Trabalho
- Obriga os empregadores a garantirem que os equipamentos usados pelos teletrabalhadores
sejam seguros e ergonomicos.
e Diretiva 90/270/CEE sobre Trabalho com Equipamentos de Ecra
- Exige que os equipamentos utilizados pelos teletrabalhadores sigam normas de ergonomia
para prevenir fadiga ocular e problemas musculoesqueléticos.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5
- Determina que os trabalhadores devem ter condigdes de trabalho justas, incluindo acesso a
equipamentos e ferramentas adequadas para realizar suas fungdes.
A UE recomenda que as empresas sejam responsaveis pela provisdo e manutencdo dos
equipamentos de teletrabalho, mas ndo estabelece uma obrigatoriedade legal uniforme para todos

os Estados-Membros, deixando a regulamentacdo para cada pais.

2. Portugal
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Portugal tem uma legislagcao clara e rigorosa sobre a responsabilidade das empresas na provisao
de equipamentos para o teletrabalho, garantindo que os empregadores nao transfiram custos para
os trabalhadores. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 168.°-A e 169.°)
- Determina que o empregador é responsavel por fornecer todos os equipamentos necessarios ao
teletrabalho, incluindo:
- Computador ou outro dispositivo eletrénico.
- Software e ferramentas de comunicagao.
- Manutencdo e suporte técnico.
e Lein.° 83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Exige que o empregador forneca os equipamentos necessarios e cubra despesas adicionais
associadas ao teletrabalho.
- Caso o trabalhador utilize os seus préprios equipamentos, o empregador deve pagar uma
compensacao financeira.
- Determina que as despesas com eletricidade, internet e outros custos adicionais sejam
reembolsadas pelo empregador.
e Regime de Seguranca e Saude no Trabalho (Lei n.° 102/2009)
- Obriga os empregadores a garantirem que os equipamentos fornecidos para teletrabalho
sejam ergonomicos e seguros.
o Fiscalizacao e Penalizacoes
- A Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT) pode fiscalizar empresas para garantir o
cumprimento das normas sobre provisao de equipamentos.
Portugal garante que os empregadores sdo responsaveis pela provisdo, manutencgdo e custos dos

equipamentos de teletrabalho, protegendo os trabalhadores contra encargos indevidos.

3. Espanha

Espanha tem uma regulamentacao detalhada e rigorosa sobre a responsabilidade das empresas na
provisao de equipamentos para o teletrabalho, garantindo que os trabalhadores ndo arquem com
custos adicionais. Os principais aspetos incluem:
e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho
- Determina que o teletrabalho deve ser formalizado por escrito e incluir cldusulas sobre a
provisao de equipamentos.
- Obriga as empresas a fornecerem e manterem os dispositivos necessarios para o

desempenho do trabalho remoto.
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o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°)
- Garante que os teletrabalhadores tenham as mesmas condigoes de trabalho que os
trabalhadores presenciais, incluindo o direito a equipamentos adequados.
e Obrigacao de Compensacao Financeira
- Caso o trabalhador utilize seus proprios equipamentos, a empresa deve compensa-lo
financeiramente pelos custos de uso e manutencao.
- As empresas também sdo obrigadas a reembolsar despesas com eletricidade, internet e
outras infraestruturas necessarias.
e Regime de Saude e Segurancga no Trabalho (Lei 31/1995)
- Determina que os empregadores devem garantir que os equipamentos fornecidos atendam
aos padrdes de seguranca e ergonomia.
e Convencoes Coletivas e Negociagao Sindical
- Muitos setores ja firmaram acordos coletivos que estabelecem regras especificas para a
provisao de equipamentos e compensacgoes financeiras no teletrabalho.
Espanha garante que os empregadores sejam responsaveis pelo fornecimento de equipamentos,
manutencao e custos associados ao teletrabalho, evitando que os trabalhadores arquem com

despesas extras.

Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que as empresas sejam responsaveis pela

provisdo, instalacdo e manutencgdo dos equipamentos necessarios ao teletrabalho, assegurando que

os trabalhadores remotos ndo tenham encargos financeiros indevidos.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Obrigacao do empregador fornecer equipamentos Recomendado || Sim Sim
Obrigacao de manutencao dos equipamentos Recomendado || Sim Sim
Obrigacao de cobrir despesas adicionais Recomendado | Sim Sim
Direito a8 compensac3o financeira se usar equipamentos Nao
X X Sim Sim
proprios obrigatorio
Normas de ergonomia e seguranca Sim Sim Sim
- . Nao
Possibilidade de fiscalizacao e penalizacoes X Sim Sim
obrigatorio
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Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas ndo impde regras obrigatorias sobre a
responsabilidade das empresas na provisao de equipamentos para teletrabalho.
2. Portugal tem um dos regimes mais rigorosos, obrigando os empregadores a fornecerem
equipamentos, garantirem manutengao e compensarem despesas.
3. Espanha possui uma legislagcao detalhada, garantindo que os trabalhadores remotos tenham
acesso a equipamentos adequados e sejam compensados pelos custos do teletrabalho.
No geral, Portugal e Espanha garantem que as empresas sejam integralmente responsaveis pelos
custos e manutencao dos equipamentos usados no teletrabalho, assegurando protecao financeira e

seguranca para os trabalhadores.

Ponto 5
0 empregador deve cobrir diretamente os custos incorridos com o teletrabalho, nomeadamente os

relacionados com a comunicagdo (consumiveis, telemoveis e Internet).

Comparacao das Diretrizes sobre a Cobertura de Custos do Teletrabalho na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que os custos do teletrabalho devem ser cobertos pelo empregador,
mas ndo impde regras especificas ou obrigatérias, deixando a regulamentac3o a cargo dos Estados-
Membros. As diretrizes mais relevantes incluem:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que o empregador deve fornecer, instalar e manter os equipamentos necessarios
para o teletrabalho.
- Estabelece que os custos do teletrabalho, incluindo comunicacao, devem ser suportados pelo
empregador, salvo acordo em contrario.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis
- Obriga os empregadores a fornecerem informacdes claras sobre as condigcoes do teletrabalho,
incluindo quem arca com os custos da comunicacao e infraestrutura.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5
- Afirma que todos os trabalhadores devem ter acesso a condicdes de trabalho justas, sem
encargos indevidos para desempenhar suas funcoes.

e Mecanismo de Recuperacio e Resiliéncia (NextGenerationEU)
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- Incentiva os Estados-Membros a adotarem politicas que garantam a igualdade entre
trabalhadores presenciais e teletrabalhadores, incluindo apoios para cobrir custos do trabalho
remoto.

A UE recomenda fortemente que os empregadores assumam os custos do teletrabalho, mas nao

impde uma regulamentacdo uniforme, deixando essa decisdo para cada pais.

2. Portugal

Portugal tem uma das regulamentacées mais rigidas da UE sobre a responsabilidade dos
empregadores em cobrir os custos do teletrabalho, assegurando que os trabalhadores remotos nao
tenham encargos financeiros adicionais. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 168.°-A e 169.°)
- Determina que o empregador é responsavel por cobrir todos os custos do teletrabalho,
incluindo Internet, eletricidade e outros consumiveis.
- 0 empregador deve fornecer os equipamentos necessarios ou compensar o trabalhador caso
use equipamentos proprios.
e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Obriga as empresas a reembolsarem os custos adicionais que os trabalhadores incorram
devido ao teletrabalho, incluindo:
= Internet e comunicacdes (telemdveis, chamadas, consumo de dados).
» Despesas com eletricidade.
= Material de escritorio e consumiveis.
- 0 reembolso deve ser feito de forma clara e regular, sem ser considerado rendimento
tributavel.
e Regime de Seguranca e Saude no Trabalho (Lei n.° 102/2009)
- Assegura que os equipamentos e condicoes de trabalho do teletrabalhador devem ser
equivalentes aos dos trabalhadores presenciais.
o Fiscalizacao e Penalizacoes
- A Autoridade para as Condigoes do Trabalho (ACT) pode fiscalizar as empresas e aplicar
sancoes se os trabalhadores forem obrigados a suportar custos do teletrabalho.
Portugal obriga os empregadores a cobrir diretamente os custos do teletrabalho, incluindo
comunicacdo e consumiveis, garantindo que ndo haja prejuizo financeiro para os trabalhadores

remotos.

3. Espanha
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Espanha tem uma das regulamentagoes mais completas da Europa sobre a cobertura de custos do
teletrabalho, garantindo que os empregadores sejam totalmente responsaveis pelas despesas dos
trabalhadores remotos. Os principais aspetos incluem:
e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho
- Determina que as empresas sao obrigadas a cobrir os custos diretos do teletrabalho, incluindo:
= Internet, telemdveis e chamadas profissionais.
= Energia elétrica utilizada durante o horario de trabalho.
= Materiais e equipamentos necessarios para o desempenho das fungdes.
- Acordos coletivos podem estabelecer valores adicionais de compensacgao.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e 156.°)
- Garante que os trabalhadores nao podem ser forcados a arcar com custos adicionais pelo
teletrabalho.
- Qualquer recusa do empregador em cobrir os custos pode ser denunciada as autoridades
laborais.
e Obrigacao de Compensacao Financeira
- Se o trabalhador utilizar equipamentos préprios, a empresa deve compensa-lo
financeiramente pelo uso e manutengao dos mesmos.
- Os custos compensados n3o podem ser considerados rendimento tributavel para o
trabalhador.
e Convencoes Coletivas e Negociagao Sindical
- Muitos setores tém acordos coletivos que garantem compensag6es adicionais para cobrir
custos do teletrabalho.
e Sancoes para Empresas que Nao Cumprem as Regras
- As empresas que ndo cobrirem os custos do teletrabalho podem ser multadas pelo Ministério
do Trabalho.
Espanha obriga os empregadores a arcarem com os custos do teletrabalho, garantindo que nenhum

trabalhador remoto tenha despesas adicionais.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os empregadores sejam responsaveis pelos

custos do teletrabalho, incluindo despesas com Internet, telemdveis e consumiveis, assegurando

que os trabalhadores nao sejam prejudicados financeiramente pelo regime remoto.
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obrigatorio

Parametro UE Portugal/Espanha
Obrigacao do empregador cobrir custos do teletrabalho Recomendado | Sim Sim
Cobertura de custos de Internet e comunicagao Recomendado | Sim Sim
Nao
Cobertura de custos com eletricidade X Sim Sim
obrigatorio
Compensacao financeira se o trabalhador usar equipamentos Nao
s X Sim Sim
proprios obrigatorio
Regulacao sobre reembolso de despesas Recomendado | Sim Sim
. . Nao
Sanc¢oes para empresas que hao cumprem a horma Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE recomenda que os empregadores cubram os custos do teletrabalho, mas ndo impae

regras obrigatdrias, deixando essa decisdo para cada pais.

2. Portugal tem uma das regulamentag6es mais rigidas da Europa, obrigando os empregadores

a reembolsarem todas as despesas associadas ao teletrabalho, incluindo Internet e

eletricidade.

3. Espanha também possui regras claras, garantindo que as empresas cubram diretamente os

custos do teletrabalho, com possibilidade de sangdes para empresas que nao cumprirem

essa obrigacao.

No geral, Portugal e Espanha asseguram que os trabalhadores remotos ndao tenham encargos

financeiros adicionais, garantindo cobertura total de custos de comunicagdo, consumiveis e

eletricidade por parte dos empregadores.

Ponto 6

As empresas devem utilizar mecanismos que permitam medir os tempos de trabalho normal e de

trabalho extraordinario.

Comparacao das Diretrizes sobre a Medicao dos Tempos de Trabalho na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE
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A Unido Europeia estabelece principios fundamentais sobre o registo do tempo de trabalho,
garantindo que os trabalhadores ndo sejam sujeitos a horarios abusivos e que as horas
extraordinarias sejam devidamente compensadas. As principais diretrizes incluem:
o Diretiva 2003/88/CE sobre o Tempo de Trabalho
- Determina que a jornada de trabalho semanal ndo pode ultrapassar 48 horas, incluindo horas
extraordinarias.
- Estabelece que os empregadores devem garantir periodos minimos de descanso diario e
semanal.
e Acord3o do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE) - Caso C-55/18 (2019)
- Obriga os Estados-Membros a garantirem que os empregadores implementem sistemas de
registo do tempo de trabalho para monitorizar a jornada laboral.
- Determina que a auséncia de mecanismos formais de registo de tempo pode violar os direitos
dos trabalhadores.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5
- Garante que todos os trabalhadores devem ter condigdes de trabalho justas, incluindo o direito a
um horério transparente e previsivel.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condi¢es de Trabalho Transparentes e Previsiveis
- Exige que os empregadores informem os trabalhadores sobre os seus horarios de trabalho e
eventuais variagoes.
A UE obriga os Estados-Membros a garantirem que as empresas utilizem mecanismos para medir

os tempos de trabalho, mas deixa a implementacdo concreta para cada pais.

2. Portugal

Portugal tem uma regulamentacgao rigorosa sobre o registo do tempo de trabalho, garantindo que
as empresas sejam responsaveis por medir a jornada laboral e assegurar o pagamento de horas
extraordinarias. Os principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigos 202.° a 205.°)

- Obriga os empregadores a registarem os tempos de trabalho dos seus trabalhadores, incluindo

horas extraordinarias.

- Estabelece que os trabalhadores ndo podem exceder as 8 horas diarias e 40 horas semanais,

salvo acordo coletivo.

e Lein.°93/2021 - Direito a Desconexao Digital

- Proibe a imposicdo de disponibilidade constante por parte dos empregadores.
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- Exige que os tempos de trabalho e descanso sejam monitorizados e respeitados.
e Obrigacao de manter registos do tempo de trabalho
- As empresas devem manter registos exatos das horas trabalhadas, que podem ser
fiscalizados pela Autoridade para as Condigoes do Trabalho (ACT).
- Estes registos devem estar disponiveis para auditorias e inspecdes laborais.
e Regulacao do Trabalho Remoto (Lei n.° 83/2021)
- Determina que os empregadores devem garantir que os tempos de trabalho e descanso dos
teletrabalhadores sejam monitorizados corretamente.
- As empresas nao podem usar sistemas de controlo excessivos que violem a privacidade dos
trabalhadores.
Portugal obriga todas as empresas a utilizarem mecanismos de registo do tempo de trabalho,

garantindo que as horas extraordinarias sejam devidamente contabilizadas e remuneradas.

3. Espanha

Espanha tem uma das regulamentagdes mais avancadas da Europa sobre o controlo do tempo de
trabalho, garantindo que todas as empresas implementem sistemas de registo da jornada laboral.
Os principais aspetos incluem:

e Real Decreto-Lei 8/2019 - Obrigacao de Registo de Jornada

- Obriga todas as empresas a manter um registo exato das horas trabalhadas pelos seus

funcionarios.

- As empresas devem guardar os registos por um periodo minimo de quatro anos e

disponibiliza-los a autoridades laborais quando solicitado.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 34.° e 35.°)

- Determina que a jornada de trabalho deve ser medida de forma transparente para evitar

abusos.

- Garante que as horas extraordinarias sejam devidamente registadas e compensadas.

e Lei10/2021 sobre Teletrabalho

- Exige que as empresas que adotam o teletrabalho implementem sistemas que registrem a

jornada laboral, respeitando o direito a privacidade.

- Proibe a utilizacdo de métodos de controlo invasivos ou desproporcionais.

e SancOes para empresas que nao cumprem a regulamentacao

- Empresas que ndo registam a jornada de trabalho podem ser multadas pelo Ministério do

Trabalho.

- 0 ndo pagamento de horas extraordinarias pode levar a processos judiciais e indemnizacdes
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aos trabalhadores.
Espanha obriga todas as empresas a implementarem um sistema de registo do tempo de trabalho,

aplicando sancoes rigorosas para evitar abusos laborais.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que as empresas utilizem mecanismos para medir

os tempos de trabalho normal e extraordinario, assegurando transparéncia, cumprimento das

normas laborais e pagamento justo das horas suplementares.

Parametro UE Portugal Espanha
Obrigacao de registar o tempo de trabalho Sim Sim Sim
Obrigacao de registar as horas
R Sim Sim Sim
extraordinarias
Obrigacao de manter registos para i
Recomendado Sim Sim (minimo 4 anos)
auditoria
. . N3o Sim Sim (Ministério do
Sancoes para empresas que nao cumprem L
obrigatario (ACT) Trabalho)
Regras especificas para teletrabalho Recomendado Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE obriga os Estados-Membros a garantirem que os tempos de trabalho sejam registados,
mas deixa a implementacdo detalhada para cada pais.
2. Portugal tem regras claras sobre o registo de tempos de trabalho, garantindo fiscalizagao e
sang0es para empresas que hao cumpram.
3. Espanha tem uma das regulamentacdes mais rigorosas, exigindo registos detalhados e
aplicando multas para empresas que ndao cumpram as normas.
No geral, Portugal e Espanha asseguram um controlo rigoroso do tempo de trabalho, garantindo
que as horas extraordinarias sejam devidamente registadas e remuneradas, prevenindo abusos

laborais e garantindo condigdes de trabalho justas.

Ponto 7

0 controlo e registo do tempo de trabalho deve ser do conhecimento dos trabalhadores e nao ser
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intrusivo e violador da privacidade dos trabalhadores, tendo em conta os principios aplicaveis em

matéria de protecdo de dados.

Comparacao das Diretrizes sobre Controlo e Registo do Tempo de Trabalho na UE, Portugal e

Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A UE estabelece principios gerais para o registo do tempo de trabalho, enfatizando a transparéncia,
a protecao da privacidade e o respeito pelos direitos dos trabalhadores. As principais normas
aplicaveis incluem:
o Diretiva 2003/88/CE sobre o tempo de trabalho:
- Obriga 0os empregadores a garantirem o registo do tempo de trabalho dos funcionarios,
incluindo os teletrabalhadores, para evitar excesso de horas de trabalho e assegurar o direito
ao descanso.
e Acordao do Tribunal de Justica da Unido Europeia (2019) - Caso C-55/18:
- Determina que todos os empregadores da UE sao obrigados a ter um sistema de registo de
tempo de trabalho para garantir o cumprimento das normas laborais.
e Regulamento Geral de Protecao de Dados (RGPD) - Regulamento (UE) 2016/679:
- Exige que o controlo do tempo de trabalho respeite a privacidade dos trabalhadores, proibindo
sistemas excessivamente invasivos, como vigildancia permanente ou monitorizagdo ndo
consentida.
o Diretiva 2019/1152 sobre condig¢oes de trabalho transparentes e previsiveis:
- Estabelece que os trabalhadores tém o direito de ser informados sobre qualquer sistema de
registo de tempo de trabalho e como os seus dados sao utilizados.
A UE ndo especifica métodos exatos de registo de tempo, mas impde que sejam transparentes,

proporcionais e nao invasivos.

2. Portugal

Em Portugal, o registo do tempo de trabalho dos teletrabalhadores é regulamentado pelo Cddigo do
Trabalho e por legislacdo especifica sobre teletrabalho. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 202.°):
- 0 empregador deve assegurar o controlo do tempo de trabalho, mas sem comprometer a
privacidade do trabalhador.

- 0 registo ndo pode ser intrusivo nem violar os principios da protecdo de dados.
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e Lein." 83/2021, que regula o teletrabalho:
- O registo de jornada dos teletrabalhadores deve ser acordado entre empregador e trabalhador,
garantindo transparéncia e ndo intrusividade.
- Proibe sistemas de vigildncia continua (como webcams sempre ligadas ou software de
monitorizacao excessivo).
e Regulamento de Protecao de Dados da CNPD (Comissao Nacional de Protecao de Dados):
- Proibe o uso de software que registre movimentos ou tire capturas de ecrd sem
consentimento do trabalhador.
o Direito a desconex3o (Lei n.° 93/2021):
- Os sistemas de controlo ndo podem violar o direito ao descanso do trabalhador, garantindo
que ndo ha monitorizacdo fora do horario de expediente.
Em Portugal, o empregador deve garantir um registo do tempo de trabalho transparente e
respeitador da privacidade, utilizando ferramentas nao invasivas e informando previamente o

trabalhador sobre o método adotado.

3. Espanha

A legislacdo espanhola sobre o registo do tempo de trabalho é uma das mais detalhadas da UE,
especialmente apos a Lei 10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho. Os principais aspetos
incluem:
e Obrigacao de registo de jornada (Real Decreto-Lei 8/2019 e Lei 10/2021):
- Todas as empresas devem registar o tempo de trabalho dos seus trabalhadores, incluindo
aqueles em teletrabalho.
- 0 registo ndo pode ser discriminatorio, nem intrusivo, e deve respeitar a privacidade dos
funcionarios.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 34.9):
- 0 empregador deve informar o trabalhador sobre o sistema de registo utilizado e garantir
que o mesmo nao viole a sua privacidade.
e Protecdo de Dados (Agéncia Espanhola de Protec3o de Dados - AEPD):
- Sistemas de monitorizacdo que envolvam gravacdes continuas, localizacdo por GPS ou
acesso a dados privados sem consentimento podem ser considerados ilegais.
o Direito a desconexao digital (Lei 10/2021):
- 0 empregador ndo pode usar sistemas de monitorizagdo fora do horario de trabalho para
controlar os trabalhadores.

e Solucgoes permitidas para controlo de jornada:
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- O registo de tempo de trabalho pode ser feito por login em plataformas digitais, apps de registo
de jornada, emails automaticos ou declaracées de horas trabalhadas, mas ndo pode envolver
sistemas de controlo intrusivos.

A lei espanhola é clara ao exigir que qualquer sistema de registo seja transparente, ndo invasivo e

em conformidade com a legislagao de protecao de dados.

Conclusio

A Uniao Europeia, Portugal e Espanha possuem diretrizes que garantem que o controlo do tempo

de trabalho dos teletrabalhadores seja transparente e nao invasivo.

Parametro UE Portugal||[Espanha
Obrigacao de registo do tempo de trabalho Sim Sim Sim
Proibicdo de métodos intrusivos Sim Sim Sim
Informac3o prévia ao trabalhador sobre o registo Sim Sim Sim
Direito a desconex3o digital Sim Sim Sim
Regulagdo especifica para teletrabalho Nao detalhada|| Sim Sim
Protecdo contra vigilancia continua Sim Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece principios gerais, mas deixa a implementacdo para os Estados-membros.
2. Portugal detalha na legislacdo a necessidade de transparéncia e proibicdo de métodos
invasivos.
3. Espanha tem regras especificas e um dos sistemas mais rigorosos sobre a protecdo de
dados no registo de jornada.
No geral, os trés sistemas garantem que o controlo do tempo de trabalho seja transparente, respeite

a privacidade e esteja em conformidade com as normas de protecao de dados.

Ponto 8
Os trabalhadores em teletrabalho nao podem ser prejudicados quanto ao desenvolvimento das

suas carreiras profissionais.
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1. Unido Europeia (UE)

A nivel da UE, o teletrabalho tem sido objeto de regulamentacdo e recomendacdes, principalmente

através da Diretiva 2003/88/CE (sobre o tempo de trabalho) e do Acordo-Quadro Europeu sobre

Teletrabalho de 2002, negociado pelos parceiros sociais. Algumas das diretrizes relevantes incluem:

Principio da n3o discriminagdo: Os trabalhadores em teletrabalho devem ter os mesmos
direitos que os trabalhadores presenciais em termos de condicoes de emprego, incluindo
oportunidades de progressao na carreira.

Direito a formacao e desenvolvimento profissional: 0 acordo destaca que os trabalhadores
em teletrabalho devem ter acesso a mesma formacao e progressao profissional que os seus
colegas que trabalham presencialmente.

Acompanhamento e avaliacdo: Os empregadores sdo incentivados a adotar praticas de
avaliacdo transparentes para garantir que o teletrabalho nao afeta negativamente a
progressao profissional dos trabalhadores.

Direito a desconex3o: Embora ndo seja especifico sobre progressdo na carreira, a Diretiva
2019/1152 da UE sobre condicdes de trabalho transparentes e previsiveis e a Resolucdo do
Parlamento Europeu de 2021 reforgcam a importancia de equilibrar vida profissional e pessoal

para evitar discriminacao dos trabalhadores remotos.

2. Portugal

Em Portugal, o teletrabalho é regulamentado pelo Codigo do Trabalho, especialmente apds as

alteragOes introduzidas pela Lei n.° 83/2021, que reforga os direitos dos teletrabalhadores. Os

principais pontos incluem:

Igualdade de direitos: O artigo 169.° do Cddigo do Trabalho estabelece que os
teletrabalhadores tém os mesmos direitos e deveres dos trabalhadores presenciais,
incluindo progressdo na carreira e acesso a formacao.

Acesso a oportunidades de promocgao: O empregador deve garantir que os trabalhadores em
teletrabalho ndo sejam excluidos de oportunidades de progressao.

Avaliacao de desempenho: A legislagcao prevé que o desempenho dos teletrabalhadores deve
ser avaliado com os mesmos critérios dos trabalhadores presenciais, evitando
discriminacao.

Direito a formacdo: O empregador deve proporcionar formacdo continua aos
teletrabalhadores, garantindo que estes acompanhem a evolugdo profissional da empresa.

Direito a desconex3o: A lei portuguesa protege os trabalhadores de contactos fora do horario
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de trabalho, evitando impactos negativos na progressdo da carreira devido a sobrecarga de

trabalho.

3. Espanha

Espanha regulamentou o teletrabalho através da Lei 10/2021, de 9 de julho, que estabelece direitos

especificos para os teletrabalhadores. Entre os principais pontos:

Principio da igualdade de tratamento: A lei espanhola garante que os trabalhadores em
teletrabalho tém os mesmos direitos em termos de remuneragao, formacgao e progressao
profissional que os trabalhadores presenciais.

Avaliacdo de desempenho: A legislacdo exige que os critérios de avaliacdo para promocdes
e progressao de carreira sejam objetivos e equitativos, para evitar discriminacdo contra
quem trabalha remotamente.

Acesso a formacdo: Os teletrabalhadores devem ter as mesmas oportunidades de formacdo
que os trabalhadores presenciais, e as empresas devem assegurar que ndo ha obstaculos
no acesso ao desenvolvimento profissional.

Direito a desconex3o digital: A lei espanhola protege os teletrabalhadores do excesso de

trabalho e do impacto negativo na progressao da carreira devido a sobrecarga de tarefas.

Conclusao

Embora a Unido Europeia fornega um quadro regulador geral para a protecao dos trabalhadores em

teletrabalho, Portugal e Espanha adotaram medidas especificas para reforcar a igualdade de

oportunidades no desenvolvimento da carreira.

Parametro UE Portugal || Espanha
Igualdade de direitos Sim Sim Sim
Acesso a formacao Sim Sim Sim
Avaliacao de desempenho Recomendada|Obrigatéria||Obrigatdria
Direito a desconexao Sim Sim Sim
Garantia de progressao na carreira Sim Sim Sim

No geral, tanto Portugal quanto Espanha seguem as diretrizes da UE, mas com regulamentacoes

nacionais mais detalhadas para garantir que os teletrabalhadores nao sejam prejudicados em

termos de desenvolvimento profissional.
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Ponto 9
Os trabalhadores em teletrabalho n3o podem ser prejudicados quanto ao direito a formagao

profissional continua.

Comparacido das Diretrizes sobre Formacao Profissional Continua para Teletrabalhadores na UE,

Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Uniao Europeia estabelece diretrizes gerais para garantir que os trabalhadores, incluindo aqueles
em teletrabalho, tenham acesso a formacdo continua. Os principais documentos que regulam essa
questao incluem:

o Diretiva 2019/1152 sobre condi¢cdes de trabalho transparentes e previsiveis: Exige que os
empregadores fornecam formacdo necessaria para o desempenho das funcdes dos
trabalhadores, sem discriminacao entre teletrabalhadores e trabalhadores presenciais.

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho de 2002: Determina que os teletrabalhadores
devem ter o mesmo acesso a formacao e desenvolvimento profissional que os trabalhadores
que atuam presencialmente.

e Agenda de Competéncias para a Europa (2020): Incentiva os Estados-membros a
promoverem formacdo continua para trabalhadores, incluindo aqueles em modelos de
trabalho remoto, garantindo igualdade de oportunidades de qualificag3o.

e Fundo Social Europeu+ (FSE+): Apoia programas de formacao profissional para garantir que
os trabalhadores, independentemente do local de trabalho, possam desenvolver novas
competéncias.

Apesar dessas diretrizes, a aplicacao concreta das regras depende das regulamentacoes nacionais

de cada Estado-membro.

2. Portugal

Em Portugal, o Codigo do Trabalho e legislacdo complementar garantem que os teletrabalhadores
ndo sejam excluidos do direito a formacdo continua. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°): Afirma que o teletrabalhador tem os mesmos direitos e
deveres que os trabalhadores presenciais, incluindo o direito a formacdo profissional.
e Lei n.° 93/2021: Introduziu alteracées a regulamentacdo do teletrabalho, reforcando a

obrigacdo do empregador de proporcionar formacdo profissional continua a todos os
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trabalhadores, sem discriminacdo entre aqueles que trabalham presencialmente ou
remotamente.

o Plano de Acdo para a Transic¢ao Digital (Portugal Digital): Incentiva a formacdo continua para
trabalhadores, incluindo teletrabalhadores, especialmente em areas de transformacdo
digital e novas tecnologias.

o Direito a um minimo de formagdo: O empregador deve garantir um minimo de 40 horas
anuais de formacdo para cada trabalhador (Artigo 131.° do Cddigo do Trabalho),
independentemente do regime de trabalho.

Dessa forma, em Portugal, a legislagao assegura que o teletrabalho ndo pode ser usado como

pretexto para excluir trabalhadores da formagao profissional.

3. Espanha

A regulamentacdo espanhola sobre teletrabalho e formacdo profissional continua esta detalhada
na Lei 10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho, e no Estatuto dos Trabalhadores. Os
principais aspetos incluem:

o Principio da igualdade de direitos: A Lei 10/2021 garante que os teletrabalhadores tém os
mesmos direitos que os trabalhadores presenciais, incluindo o direito a formagao continua.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 23.°): Estabelece o direito dos trabalhadores a formacao
profissional para melhorar suas qualificagoes, e a lei de teletrabalho reforca que esse direito
nao pode ser negado aos teletrabalhadores.

e Obrigacao do empregador: A empresa deve garantir que os teletrabalhadores tenham acesso
as mesmas oportunidades de formacao profissional que os demais trabalhadores. Isso inclui
cursos internos, formacoes financiadas e programas de qualificagao.

« Plano Estatal de Formac3o Profissional para o Emprego: Oferece financiamento publico para
a formacao de trabalhadores, incluindo aqueles em regime de teletrabalho.

Assim, em Espanha, a legislacdo assegura que o teletrabalho ndo pode ser um fator de exclusao no
acesso a formacdo profissional continua, garantindo direitos equivalentes para todos os

trabalhadores.
Conclusao
Tanto a Unido Europeia quanto Portugal e Espanha possuem diretrizes e regulamentagdes para

garantir que os trabalhadores em teletrabalho ndo sejam prejudicados no acesso a formacao

profissional continua.
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Parametro UE Portugal Espanha
Direito a formacao continua Sim Sim Sim
- _ Sim (40h/ano _
Obrigacao do empregador Sim , Sim
min.)
Igualdade de oportunidades entre teletrabalho e
Sim Sim Sim
presencial
Acesso a programas publicos de formacao Sim Sim Sim
. X Sim (Lei
Legislacao especifica sobre teletrabalho Parcial|| Sim (Lei 93/2021) 10/2021)

Embora as regras sejam similares, Portugal e Espanha detalham melhor as obrigacdes dos
empregadores e os direitos dos trabalhadores, garantindo que o teletrabalho ndo limite o acesso a

qualificacdo e ao desenvolvimento profissional.

Ponto 10
Os trabalhadores em teletrabalho n3o podem ser prejudicados quanto ao acesso a informacao

interna da empresa.

Comparac3o das Diretrizes sobre Acesso a Informacao Interna da Empresa para Teletrabalhadores

na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A UE estabelece principios gerais para garantir que os teletrabalhadores tenham acesso a mesma
informacao que os trabalhadores presenciais. Os principais documentos que tratam deste tema
incluem:

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002):

- Determina que os trabalhadores em teletrabalho devem ter acesso as mesmas informacdes

da empresa que os trabalhadores presenciais para desempenharem suas fungdes de forma

eficaz.
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- 0 empregador é responsavel por fornecer as ferramentas e os meios tecnologicos necessarios

para esse acesso.

e Regulamento Geral de Protecao de Dados (RGPD) - Regulamento (UE) 2016/679:

- Estabelece que o acesso a informagdes empresariais deve ser seguro, garantindo a protegao

de dados e a confidencialidade das informacoes transmitidas remotamente.

o Diretiva 2019/1152 sobre condi¢des de trabalho transparentes e previsiveis:

- Prevé que todos os trabalhadores, incluindo os que estdo em teletrabalho, devem ser

informados sobre mudancas organizacionais e decisoes que possam impactar o seu trabalho.
Embora a UE estabeleca diretrizes gerais, a aplicacdo pratica dessas normas depende da

regulamentacao de cada Estado-membro.

2. Portugal

Em Portugal, a legislagdo garante que os trabalhadores em teletrabalho ndo podem ser excluidos
do acesso a informacao interna da empresa. As principais regras incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°):
- O teletrabalhador tem os mesmos direitos e deveres que os trabalhadores presenciais,
incluindo o direito de acesso as informacdes e comunicagdes internas da empresa.
e Lein." 83/2021, que regulamenta o teletrabalho:
- Obriga as empresas a assegurarem que os teletrabalhadores tenham acesso a toda a
informacdo necessaria para a execucdo do seu trabalho.
- 0 empregador deve garantir que as ferramentas digitais utilizadas permitam um fluxo de
comunicacgao eficiente entre trabalhadores remotos e presenciais.
« Direito a participacdo em reunides e decisoes:
- 0 teletrabalhador ndo pode ser excluido de reunides, formacdes e comunicacdes internas.
- As empresas devem adotar meios tecnoldgicos adequados, como videoconferéncias, chats
corporativos e acesso a sistemas internos.
e Regulamentacao sobre protecao de dados e seguranca digital:
- A legislacao portuguesa exige que as empresas adotem medidas para garantir a seguranga e
a confidencialidade das informagdes acessadas remotamente.
Assim, a lei portuguesa assegura que o teletrabalho nao pode ser um fator de exclusao no acesso

a informacdo interna da empresa.

3. Espanha
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Espanha tem uma regulamentacdo robusta sobre teletrabalho, especialmente com a Lei 10/2021, de
9 de julho, que trata dos direitos dos teletrabalhadores. Os principais pontos sao:
o Principio da igualdade de direitos (Lei 10/2021):
- 0 teletrabalhador tem direito a acesso integral as informag0es internas da empresa, nas
mesmas condigdes que os trabalhadores presenciais.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°):
- Garante que os teletrabalhadores devem receber as mesmas comunicagdes e documentos
empresariais que os trabalhadores presenciais.
e Obrigacdo do empregador de garantir acesso digital eficiente:
- A empresa deve disponibilizar plataformas de comunicagao interna, como intranets, emails
corporativos e software de colaboragdo, para assegurar que os teletrabalhadores tenham as
mesmas condi¢des de acesso a informacdo que os demais funcionarios.
o Participacao em reunioes e decisoes empresariais:
- Os teletrabalhadores devem ser convocados para reunides, formacoes e processos de tomada
de decisao, garantindo sua integracao organizacional.
e Seguranca da informacao e protecao de dados:
- A lei espanhola exige que as empresas adotem politicas de ciberseguranca para proteger os
dados internos acessados remotamente.
Com isso, a legislacdao espanhola garante que os teletrabalhadores ndo sejam prejudicados no
acesso a informacdo interna da empresa e estabelece obrigagdes claras para os empregadores

nesse sentido.
Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha possuem regulamentagcdoes que garantem que o0s

teletrabalhadores n3o sejam prejudicados no acesso a informacao interna da empresa.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Direito ao acesso a informac3o interna Sim Sim Sim
Obrigacao do empregador de fornecer ferramentas digitais Sim Sim Sim
Participacao em reunioes e decisoes Recomendado|| Sim Sim
Acesso a emails, documentos e intranet Sim Sim Sim
Regras de protecao de dados Sim (RGPD) Sim Sim
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Em resumo, tanto Portugal quanto Espanha possuem legislacdes especificas e detalhadas que
asseguram que os teletrabalhadores ndo sejam prejudicados no acesso a informacdo interna da
empresa, garantindo que tenham as mesmas oportunidades de comunicagao e participacao que os

trabalhadores presenciais.

Ponto 11
Os trabalhadores em teletrabalho n3o podem ser prejudicados quanto a participacio e

representacao sindical.

Comparacao das Diretrizes sobre Participacao e Representacao Sindical dos Teletrabalhadores na

UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A UE assegura que todos os trabalhadores, incluindo os teletrabalhadores, tenham direito a
participacdo sindical e a representacdo coletiva. As principais normas aplicaveis incluem:
e Carta dos Direitos Fundamentais da Uniao Europeia (Artigo 12.° e Artigo 28.°):
- Garante o direito a liberdade de associacdo sindical e a negociacdo coletiva para todos os
trabalhadores.
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002):
- Especifica que os teletrabalhadores devem manter os mesmos direitos de participacao e
representacao sindical que os trabalhadores presenciais.
- Obriga os empregadores a garantirem canais de comunicacdo para que os trabalhadores
remotos possam participar nas atividades sindicais.
o Diretiva 2002/14/CE sobre informacao e consulta dos trabalhadores:
- Assegura que os teletrabalhadores tenham o mesmo acesso a informacdo sindical e aos
processos de consulta dentro da empresa.
« Diretiva 2019/1152 sobre condig¢des de trabalho transparentes e previsiveis:
- Garante que os trabalhadores ndo sejam excluidos de processos de tomada de decisdo coletiva
devido ao seu regime de teletrabalho.
A UE n3o impo0e regras especificas sobre como garantir a participacdo sindical no teletrabalho, mas
exige que os Estados-membros assegurem igualdade de direitos entre trabalhadores remotos e

presenciais.

2. Portugal
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Em Portugal, a legislacdo protege expressamente o direito dos teletrabalhadores a participacdo e
representacao sindical. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°):
- Os teletrabalhadores tém os mesmos direitos coletivos que os trabalhadores presenciais,
incluindo o direito a participagdo sindical.
e Lein." 83/2021, que regula o teletrabalho:
- Assegura que os teletrabalhadores possam participar em reunioes sindicais e assembleias,
utilizando ferramentas digitais quando necessario.
- Proibe discriminagcdo de teletrabalhadores na participagdo em processos de negociacdo
coletiva.
o Direito a informac3o e comunicac3io sindical (Artigo 461.° do Codigo do Trabalho):
- Os sindicatos devem garantir que os teletrabalhadores tenham acesso as mesmas
informacoes e comunicados sindicais que os trabalhadores presenciais.
« Direito a negociacdo coletiva (Artigo 496.° do Codigo do Trabalho):
- Os sindicatos tém direito a contactar teletrabalhadores e organizar ag6es sindicais em formato
digital, garantindo a sua participacao.
Dessa forma, a lei portuguesa protege explicitamente o direito dos teletrabalhadores a participagéo

sindical, garantindo igualdade com os trabalhadores presenciais.

3. Espanha

A legislagcdo espanhola sobre representacdo sindical dos teletrabalhadores é bastante avancada,
especialmente apés a Lei 10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho. Os principais aspetos
incluem:

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e Artigo 64.°):

- Garante que os teletrabalhadores tenham os mesmos direitos sindicais que os trabalhadores

presenciais.

e Lei10/2021 sobre teletrabalho:

- Obriga as empresas a garantirem meios de comunicacao adequados para que os sindicatos

possam contactar os trabalhadores remotos.

- Os teletrabalhadores tém direito a participar em reunides sindicais e assembleias, inclusive

por meios digitais.

e Proibicao de discriminacao:

- A legislagdo proibe qualquer discriminacdo contra teletrabalhadores no acesso a informacao
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sindical e nos processos de eleicdo e consulta dos representantes dos trabalhadores.

e Negociagao coletiva:

- O teletrabalhador tem o direito de ser representado nos acordos coletivos e de participar nos

processos de negociagao organizados pelos sindicatos.

e Acesso a plataformas digitais sindicais:

- As empresas devem disponibilizar intranets, emails e outros canais de comunicagao para

garantir que os sindicatos possam comunicar com os teletrabalhadores.

A Espanha tem uma das legislagdes mais detalhadas sobre participacao sindical no teletrabalho,

garantindo transparéncia e ndo discriminacao.

Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os teletrabalhadores ndo podem ser

prejudicados no direito a participacdo e representacdo sindical.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Direito a participagdo sindical Sim Sim Sim
Proibicao de discriminacao sindical Sim Sim Sim
Acesso a informacao sindical Sim Sim Sim
Direito a reunioes sindicais digitais Recomendado|| Sim Sim
Garantia de participacao na negociacao coletiva Sim Sim Sim
Obrigacao da empresa em garantir canais de comunicacao||N3o detalhado| Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece principios gerais, mas ndo detalha como as empresas devem garantir a

participacdo sindical dos teletrabalhadores.

2. Portugal tem regras especificas que proibem discriminacdo e garantem participacdo digital

nas atividades sindicais.

3. Espanha tem uma legislacdo detalhada e obriga as empresas a garantirem meios

tecnoldgicos para participacdo sindical.

No geral, tanto Portugal quanto Espanha protegem ativamente os direitos sindicais dos

teletrabalhadores, garantindo que possam participar em assembleias, eleicoes e processos de

negociacao coletiva sem qualquer discriminacao.
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Ponto 12
Os trabalhadores em teletrabalho nao podem ser prejudicados quanto aos direitos laborais

especificos de trabalho - medicina do trabalho e seguros.

Comparacao das Diretrizes sobre Medicina do Trabalho e Seguros para Teletrabalhadores na UE,

Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A UE estabelece normas gerais que garantem que os trabalhadores em teletrabalho tém os mesmos
direitos em matéria de seguranca e saude no trabalho, incluindo acesso a medicina do trabalho e
seguros. As principais normas aplicaveis incluem:
o Diretiva 89/391/CEE sobre seguranca e saude no trabalho:
- Exige que os empregadores garantam a segurancga e a saude de todos os trabalhadores,
incluindo os que trabalham remotamente.
- Implica que os teletrabalhadores devem ter acesso a medicina do trabalho e exames médicos
periddicos.
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002):
- Determina que o empregador deve garantir um ambiente de trabalho seguro para os
teletrabalhadores, incluindo medidas de prevencao de riscos laborais.
o Diretiva 92/85/CEE sobre trabalhadores vulneraveis:
- Protege grupos especificos (gravidas, puérperas e lactantes) e obriga as empresas a
garantirem medidas de seguranca e assisténcia médica adequadas, mesmo em teletrabalho.
e Regulamento (CE) 883/2004 sobre coordenacao dos sistemas de seguranca social:
- Assegura que os trabalhadores, independentemente do local de trabalho, tém direito a seguros
de trabalho e protecdo social equivalente.
A UE nao especifica detalhes sobre seguros de trabalho e medicina laboral no teletrabalho, deixando

essa regulamentacao para os Estados-membros.

2. Portugal

Em Portugal, o Cddigo do Trabalho e legislacdo complementar garantem que os trabalhadores em

teletrabalho ndo podem ser prejudicados no acesso a medicina do trabalho e aos seguros
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obrigatdrios. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°):
- Assegura que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos e deveres que os trabalhadores
presenciais, incluindo seguranca e salde no trabalho.
e Lein." 83/2021, que regulamenta o teletrabalho:
- 0 empregador deve garantir o acompanhamento da saude do teletrabalhador, incluindo
exames médicos regulares realizados pela medicina do trabalho.
o Obrigacdo de avaliagdo de riscos laborais (Artigo 281.° do Codigo do Trabalho):
- 0 empregador deve avaliar os riscos do teletrabalho, garantindo que o trabalhador tem
condigbes adequadas de saude e seguranca.
e Seguros de trabalho (Lei n.° 98/2009 - Regime de Reparacao de Acidentes de Trabalho e

Doencas Profissionais):

- 0 empregador é obrigado a contratar um seguro de acidentes de trabalho para
teletrabalhadores, cobrindo acidentes ocorridos durante o horario laboral, mesmo em casa.
- A seguradora pode fazer verificages das condicOes de teletrabalho, mas apenas com
autorizacao do trabalhador.
o Direito a consultas e exames médicos laborais (Lei n.° 102/2009):
- 0 empregador deve garantir a realizagdo de exames médicos periddicos para avaliar a salude
dos teletrabalhadores.

Assim, Portugal assegura que o teletrabalho ndo pode ser uma razdo para exclusdo do acesso a

medicina do trabalho e aos seguros laborais.

3. Espanha

Espanha tem uma das regulamentacdes mais detalhadas sobre salde e seguranca no teletrabalho,
garantindo que os teletrabalhadores tenham os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais.
Os principais pontos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho:
- Assegura que os teletrabalhadores tém direito a exames médicos periddicos e a assisténcia da
medicina do trabalho.

- Obriga o empregador a garantir a prevencao de riscos laborais, incluindo ergonomia, condigoes

ambientais e pausas adequadas.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e Artigo 156.°):

- Garante que os teletrabalhadores estao cobertos por seguros de acidentes de trabalho, desde

que o acidente ocorra durante o horario laboral e no local designado para o teletrabalho.
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e Leide Prevencao de Riscos Laborais (Lei 31/1995):
- Obriga as empresas a realizarem avaliacoes de risco do local de trabalho do teletrabalhador.
- 0 trabalhador pode autorizar ou recusar a visita de técnicos de seguranca ao seu domicilio.
e Seguro de acidentes de trabalho:
- 0 seguro de trabalho deve cobrir todos os acidentes ocorridos no horario laboral, mesmo em
casa.
- A jurisprudéncia espanhola ja reconheceu acidentes domésticos como acidentes de trabalho
em contexto de teletrabalho.

Espanha tem um dos sistemas mais avancados de protecao de teletrabalhadores, garantindo que

os seguros e a medicina do trabalho se aplicam integralmente ao regime remoto.
Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os teletrabalhadores ndo podem ser

prejudicados nos seus direitos laborais especificos, como medicina do trabalho e seguros.

Parametro UE Portugal Espanha
Direito a medicina do trabalho Sim Sim Sim
Obrigac3o de exames médicos
, Recomendado Sim Sim
periodicos
Avaliacao de riscos laborais Sim Sim Sim
Obrigacao de seguro de
Sim Sim Sim
acidentes de trabalho
Cobertura de acidentes .
Nao detalhado Sim Sim
ocorridos em casa
Visita ao domicilio para Nao Permitida com Permitida com
avaliacao de condicoes especificado consentimento consentimento

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece principios gerais, mas ndo detalha a aplicacdo de seguros e medicina do
trabalho no teletrabalho.
2. Portugal tem regras claras, obrigando a realizagdo de exames médicos periddicos e a

contratagdo de seguros especificos para teletrabalho.
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3. Espanha tem um dos sistemas mais detalhados, exigindo avaliagcdes de risco, garantindo o
direito a medicina do trabalho e assegurando que os seguros cobrem acidentes domésticos
em teletrabalho.

No geral, Portugal e Espanha possuem regulamentagdes robustas para garantir que os
teletrabalhadores ndo sejam prejudicados no acesso a medicina do trabalho e seguros,

assegurando condigoes justas e protecao adequada.

Ponto 13
Os trabalhadores em teletrabalho nao podem ser prejudicados quanto ao acesso a outros direitos

especificos existentes na empresa.

Comparacdo das Diretrizes sobre o Acesso a Direitos e Beneficios Empresariais para

Teletrabalhadores na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia estabelece principios gerais de ndo discriminacdo, assegurando que os
trabalhadores em teletrabalho tenham os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais,
incluindo o acesso a beneficios e incentivos oferecidos pela empresa. As principais normas

aplicaveis incluem:

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002):

- Determina que os teletrabalhadores devem manter os mesmos direitos que os trabalhadores

presenciais, sem discriminacdo no acesso a beneficios concedidos pela empresa.

- Obriga os empregadores a garantir que os teletrabalhadores possam usufruir dos mesmos

servicos internos, como formacao, assisténcia médica e acesso a infraestruturas.

o Diretiva 2003/88/CE sobre tempo de trabalho:

- Garante que os teletrabalhadores ndo podem ser prejudicados em termos de horarios, pausas

e beneficios ligados ao tempo de trabalho, como subsidios e incentivos financeiros.

« Diretiva 2019/1152 sobre condig¢des de trabalho transparentes e previsiveis:

- Exige que os empregadores fornegam aos trabalhadores informacoes claras sobre seus

direitos e beneficios, incluindo teletrabalhadores.

o Principio da Igualdade de Tratamento (Tratado sobre o Funcionamento da Uni3o Europeia -
TFUE):

- Determina que as empresas nao podem estabelecer condicoes diferentes para

g m g. UGT §c§ 159



ESYNDICAT 9 ' s -
 EUROPEAN (’ g

sTRADE UNION

Fom ek D
Liriles i g

teletrabalhadores que prejudiquem seu acesso a direitos.
A UE ndo especifica quais direitos ou beneficios devem ser garantidos, deixando essa decisdo para

os Estados-membros e para a negociacao coletiva dentro de cada empresa.

2. Portugal

Em Portugal, o Cddigo do Trabalho e a legislagdo sobre teletrabalho protegem os trabalhadores
remotos de qualquer tipo de discriminacdo no acesso a direitos e beneficios oferecidos pela
empresa. 0s principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°):

- Os teletrabalhadores tém os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais, incluindo

remuneracdo, progressao na carreira, beneficios sociais e participacdo em programas internos

da empresa.

e Lein.° 83/2021, que regulamenta o teletrabalho:

- Proibe qualquer discriminacdo contra teletrabalhadores em relacdo a beneficios e incentivos

oferecidos pela empresa.

- Garante que os teletrabalhadores tenham acesso a instalacoes e servigos da empresa, como

cantinas, ginasios, refeitorios e apoio psicoldgico.

o Direito a compensacoes por despesas (Artigo 168.° do Codigo do Trabalho):

- 0 empregador deve cobrir os custos adicionais que resultem do teletrabalho, incluindo

eletricidade, internet e uso de equipamentos.

e Regime de Beneficios e Incentivos:

- Se a empresa oferece beneficios como vales-refeicdo, subsidios de transporte ou seguro de

saude, estes devem ser garantidos também aos teletrabalhadores.

e Participacao em eventos e atividades da empresa:
- Os teletrabalhadores devem ter oportunidade de participar de forma igualitaria em formacaes,
reunioes e eventos corporativos.

Dessa forma, a legislacdao portuguesa protege ativamente os teletrabalhadores contra qualquer

forma de exclusdo no acesso a direitos e beneficios.

3. Espanha

Espanha possui uma regulamentagao robusta para garantir que os teletrabalhadores tenham

acesso igualitario a direitos e beneficios oferecidos pela empresa. Os principais pontos incluem:
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e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho:

- Garante que os teletrabalhadores tenham os mesmos direitos que os trabalhadores
presenciais, incluindo remuneracdo, beneficios sociais e acesso a servigos internos.

- Obriga as empresas a garantir a inclusao de teletrabalhadores em todas as iniciativas e
programas corporativos.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°):

- Determina que os teletrabalhadores devem ter acesso a todos os beneficios e incentivos
concedidos pela empresa, como subsidios, seguros e assisténcia médica.

o Direito a compensacoes por despesas (Lei 10/2021):

- 0 empregador deve cobrir os custos adicionais gerados pelo teletrabalho, como energia
elétrica, internet e materiais de escritorio.

e Acesso a espacgos e servigos da empresa:

- Os teletrabalhadores devem ter o direito de utilizar instalagoes e servicos da empresa, como
refeitorios, estacionamento e areas de descanso.

e Vales-refeicdo e subsidios:

- Os vales-refeicdo e subsidios de transporte devem ser mantidos para teletrabalhadores,
exceto se houver acordo coletivo que determine regras especificas.

o Participacao em formacoes e atividades coletivas:

- As empresas devem garantir que os teletrabalhadores possam participar de reunides,
formacgdes e eventos da empresa, utilizando meios digitais quando necessario.

A legislacdo espanhola assegura que os teletrabalhadores ndao sejam prejudicados no acesso a

quaisquer direitos existentes na empresa, incluindo beneficios financeiros, acesso a servigos e

participacdo em iniciativas corporativas.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os trabalhadores em teletrabalho ndo podem

ser prejudicados no acesso a direitos especificos existentes na empresa, incluindo beneficios

sociais, incentivos financeiros e servigos internos.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Principio da igualdade de direitos Sim Sim Sim
Acesso a beneficios oferecidos pela empresa Sim Sim Sim
Acesso a seguros e assisténcia médica Sim Sim Sim
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Parametro UE Portugal/|Espanha
Direito a vales-refei¢do e subsidios Nao detalhado || Sim Sim
Compensacao por despesas de teletrabalho |[N3o obrigatério|| Sim Sim
Participacao em reunidoes e eventos internos| Recomendado | Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:
1. A UE estabelece principios gerais, mas deixa a implementacdo dos direitos e beneficios para
os Estados-membros.
2. Portugal possui regras claras e obriga a inclusdo de teletrabalhadores em todos os
beneficios empresariais.
3. Espanha tem wuma das regulamentacoes mais completas, assegurando que
teletrabalhadores mantenham todos os direitos e beneficios da empresa.
No geral, Portugal e Espanha garantem plenamente que os trabalhadores remotos nao sejam

discriminados no acesso a direitos empresariais, incluindo beneficios, subsidios e servicos internos.

Ponto 14

Os trabalhadores em teletrabalho tem o direito a licenga por doenca.

Comparacao das Diretrizes sobre Licenca por Doenca para Teletrabalhadores na UE, Portugal e

Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia ndo estabelece um sistema Unico de licenca por doenca, mas impoe principios
gerais para garantir que todos os trabalhadores, incluindo os teletrabalhadores, tenham direito a
afastamento remunerado em caso de doenca. As principais normas aplicaveis incluem:

o Diretiva 2019/1158 relativa ao equilibrio entre vida profissional e familiar:

- Determina que todos os trabalhadores devem ter protecdo adequada em caso de doenca,

incluindo auséncias justificadas e remuneracdo durante a licenca médica.

e Carta Social Europeia (Artigo 8.° e 12.°):

- Garante que os trabalhadores da UE tém direito a protecdo da salude e a seguranca social,

incluindo acesso a assisténcia médica e licenca por doenca.

e Recomendacao 92/442/CEE sobre protecao social:

- Incentiva os Estados-membros a assegurarem protecdo financeira durante periodos de
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incapacidade temporaria por motivos de saude, sem discriminar entre teletrabalhadores e
trabalhadores presenciais.
e Regulamento (CE) 883/2004 sobre coordenacao dos sistemas de seguranca social:
- Determina que os trabalhadores devem manter o direito a seguranca social e beneficios por
incapacidade temporaria, mesmo que trabalhem remotamente.

A UE ndo define um periodo minimo de licenca por doenca nem um nivel especifico de remuneracao,

deixando essa regulamentacao para os Estados-membros.

2. Portugal

Em Portugal, os trabalhadores em teletrabalho tém exatamente os mesmos direitos a licenca por
doenca que os trabalhadores presenciais, conforme estabelecido no Cadigo do Trabalho e no regime
da Seguranca Social. Os principais aspetos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°):

- Garante que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos e deveres que os trabalhadores

presenciais, incluindo a licenga por doenga.

e Regime da Seguranca Social (Decreto-Lei n.° 28/2004 e Decreto-Lei n.° 133/2012):

- 0 subsidio de doenca é pago pela Seguranca Social aos trabalhadores impedidos de trabalhar

por razées médicas, independentemente do regime de trabalho.

- Para ter direito ao subsidio, o trabalhador precisa de apresentar uma baixa médica emitida

pelo SNS ou por um médico autorizado.

- Em Portugal, o subsidio de doenca da Seguranga Social é pago a partir do 4.° dia de
incapacidade para o trabalho., existindo um periodo de espera de trés dias durante os quais ndo
ha pagamento.

Este periodo de espera aplica-se aos trabalhadores por conta de outrem.

No entanto, existem excegbes em que o subsidio é pago desde o 1.° dia de incapacidade,
nomeadamente:

- Internamento hospitalar ou cirurgia de ambulatério;

- Tuberculose;

- Doenca iniciada durante o periodo de atribuicdo do subsidio parental que ultrapasse este
periodo.

Para trabalhadores independentes, o subsidio é atribuido a partir do 11.° dia de incapacidade,

correspondendo a um periodo de espera de 10 dias.
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e Duracao e percentagem de remuneracgao da licenca por doenca:
- 0 valor pago ao trabalhador depende do tempo de duracgdo da baixa médica:
= 55% do salario (até 30 dias de baixa)
» 60% do salario (de 31 a 90 dias de baixa)
= 70% do salario (de 91 a 365 dias de baixa)
» 75% do saldrio (mais de 365 dias de baixa)
e Proibicao de pressao para trabalhar durante a licenca:
- A legislacdo portuguesa proibe que o empregador pressione teletrabalhadores a continuarem
a trabalhar enquanto estdo de baixa médica, garantindo que possam recuperar sem
interferéncias.
Dessa forma, Portugal garante que os teletrabalhadores ndo sejam discriminados no acesso a

licenga por doenca e ao subsidio de doenca.

3. Espanha

A Espanha tem um dos sistemas mais rigorosos de protecao ao trabalhador doente, garantindo que
os teletrabalhadores tenham os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais. Os principais
pontos incluem:
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e Artigo 169.°):
- Garante que os teletrabalhadores tém direito a licenca por doenca, sem discriminacdo em
relacdo aos trabalhadores presenciais.
e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre teletrabalho:
- Determina que nenhum teletrabalhador pode ser pressionado a continuar a trabalhar durante
um periodo de baixa médica.
e Regime Geral da Seguranca Social (Real Decreto Legislativo 8/2015):
- A licenca por doenca é financiada pela Seguranca Social e pelo empregador, sendo calculada
com base nos dias de afastamento:
= Do 1.° a0 3.° dia: Ndo ha remuneracao, salvo acordo coletivo.
= Do 4.° a0 15.° dia: 0 empregador paga 60% do salario.
= Do 16.° a0 20.° dia: A Seguranca Social assume o pagamento de 60% do salario.
= A partir do 21.° dia: A Seguranca Social cobre 75% do salario.
e Protecao contra abuso do teletrabalho durante a doenca:
- Se um teletrabalhador é forcado a continuar a trabalhar durante a baixa médica, isso pode ser
considerado assédio laboral e resultar em penalizacdes para a empresa.

A legislagdo espanhola protege os teletrabalhadores e garante que tenham direito a afastamento
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remunerado em caso de doenga, sem discriminacao.

Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os trabalhadores em teletrabalho ndo podem
ser prejudicados no direito a licenca por doenca, assegurando que tenham o mesmo acesso a

seguranca social e a compensacao financeira durante a incapacidade temporaria.

Parametro UE Portugal Espanha

Direito a licenga por doenca Sim Sim Sim

. , Sim, mas depende do Sim (55%- Sim (60%-
Remuneracao durante a baixa medica

pais 75%) 75%)
Proibicao de pressao para continuar a
Recomendado Sim Sim
trabalhar
Exigéncia de baixa médica oficial Sim Sim Sim
Licenca financiada pela Seguranca Social Sim Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece principios gerais, mas deixa a regulamentacdo detalhada para os Estados-

membros.

2. Portugal tem um sistema de compensacgao progressiva, com valores pagos entre 55% e 75%
do salario, dependendo da duracdo da baixa.
3. Espanha tem regras claras para cada periodo da baixa médica, combinando pagamento pelo
empregador e pela Seguranca Social.
No geral, tanto Portugal quanto Espanha garantem que os teletrabalhadores tenham plena protecao
em caso de doenca, assegurando que ndo sejam forgcados a trabalhar durante o periodo de

recuperacao e que recebam apoio financeiro enquanto estiverem afastados.

Ponto 15
Tratar os riscos associados a ciberseguranca devem ser tratados de forma a defender as

empresas e proteger a privacidade dos trabalhadores.

Comparacao das Diretrizes sobre Ciberseguranca e Protecao da Privacidade no Teletrabalho na UE,
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Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A UE estabelece normas rigorosas sobre ciberseguranca e protecao de dados, garantindo que as
empresas protejam suas informagdoes sem comprometer a privacidade dos trabalhadores. Os
principais regulamentos aplicaveis incluem:
¢ Regulamento Geral de Protecao de Dados (RGPD) - Regulamento (UE) 2016/679
- Estabelece que qualquer monitorizacao do trabalhador deve ser proporcional, justificada e
transparente.
- Garante que os trabalhadores devem ser informados sobre qualquer software de controlo
utilizado pela empresa.
- Exige que as empresas adotem medidas de seguranca adequadas para proteger dados
sensiveis.
o Diretiva NIS 2 (Diretiva 2022/2555 sobre Seguranca das Redes e da Informacao)
- Obriga as empresas de setores estratégicos a adotarem medidas de ciberseguranca robustas,
incluindo protecdo contra ataques cibernéticos em teletrabalho.
- Impée que as organizagées devem sensibilizar e formar os trabalhadores sobre boas praticas
de ciberseguranca.
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que as empresas devem garantir o acesso seguro a sistemas e dados corporativos
sem invadir a privacidade dos trabalhadores.
o Diretiva 2019/1152 sobre condigc6es de trabalho transparentes e previsiveis
- Obriga os empregadores a informarem claramente os teletrabalhadores sobre as ferramentas
de ciberseguranca utilizadas e as politicas de monitorizagao.
A UE impoOe regras rigorosas de protecao de dados e ciberseguranca, garantindo que as empresas

possam se proteger sem comprometer a privacidade dos trabalhadores.

2. Portugal

Em Portugal, a legislacao sobre ciberseguranca e protecao da privacidade no teletrabalho segue as
diretrizes da UE e inclui regulamentacgdes especificas para proteger empresas e trabalhadores. Os
principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°)

- Garante que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos de privacidade e protecdo de dados
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que os trabalhadores presenciais.

- Proibe o uso de vigilancia excessiva e invasiva, como gravagées continuas ou monitorizagdo

ndo consentida.

e Lein."58/2019 (Lei de Protecao de Dados Pessoais)

- Obriga os empregadores a implementarem medidas de ciberseguranca que respeitem a

privacidade dos trabalhadores.

- Qualquer recolha de dados sobre o trabalhador deve ser comunicada previamente e justificada.

o Resolucio do Conselho de Ministros n.° 41/2018 (Estratégia Nacional de Ciberseguranca)

- Impde que as empresas devem adotar politicas de protecdo de dados para mitigar riscos no

teletrabalho.

- Recomenda que os empregadores fornecam equipamento corporativo seguro e VPNs para

proteger informagOes empresariais.

e Lein." 83/2021, que regulamenta o teletrabalho

- Proibe que as empresas utilizem software de monitorizagdo continua para vigiar os

trabalhadores.

- Garante que as medidas de ciberseguranca adotadas devem ser transparentes e respeitar o

RGPD.

e Regulamento da CNPD sobre monitorizacao digital (Comissao Nacional de Protecdo de
Dados)

- Determina que a monitorizacdo digital s6 pode ser feita com consentimento explicito do

trabalhador e apenas para finalidades justificadas, como seguranca dos dados da empresa.

Assim, Portugal equilibra a necessidade de protecao da empresa com a privacidade do trabalhador,

proibindo monitorizacao excessiva e garantindo medidas de seguranca adequadas.

3. Espanha

Espanha tem uma das legislagdes mais detalhadas sobre protecao de dados e ciberseguranca no

teletrabalho, garantindo que as empresas possam proteger seus sistemas sem comprometer a

privacidade dos trabalhadores. Os principais pontos incluem:

o Lei Organica 3/2018 sobre Protecio de Dados e Garantia dos Direitos Digitais

- Exige que qualquer monitorizacao do trabalhador seja proporcional e justificada.

- Proibe o uso de ferramentas invasivas, como captura de ecra ou gravag6es ndo autorizadas.
e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre teletrabalho

- Garante que os teletrabalhadores tém o mesmo direito a privacidade que os trabalhadores

presenciais.
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- Proibe o uso de softwares que rastreiem permanentemente o trabalhador.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 20 bis)
- Permite que as empresas implementem medidas de seguranca digital, mas apenas se
informarem previamente os trabalhadores e garantirem transparéncia.
e Esquema Nacional de Seguranca (Real Decreto 3/2010, atualizado em 2022)
- Obriga empresas a adotarem medidas de ciberseguranca em conformidade com a legislagao
europeia.
- Recomenda o uso de redes privadas seguras (VPNs), autenticacao de dois fatores e
criptografia de dados.
o Agéncia Espanhola de Protecdo de Dados (AEPD) - Diretrizes sobre monitorizagao digital
- Proibe a utilizacdo de cAmeras ou microfones para monitorizar teletrabalhadores em casa.
- As empresas so0 podem monitorizar dados estritamente necessarios para a seguranca da
empresa.

A Espanha tem uma legislagdo robusta e bem definida, garantindo que a protecdo cibernética da

empresa nao viole os direitos de privacidade do trabalhador.
Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os riscos de ciberseguranca no teletrabalho

devem ser tratados de forma a proteger as empresas sem violar a privacidade dos trabalhadores.

Parametro UE |Portugal|Espanha
Obrigacao de medidas de ciberseguranca Sim Sim Sim
Proibic3o de vigilancia excessiva Sim Sim Sim
Direito do trabalhador a privacidade digital Sim Sim Sim
Uso permitido de VPNs e autenticacao segural| Sim Sim Sim
Obrigagdo de transparéncia na monitorizagdo| Sim Sim Sim
Legislacdo especifica para teletrabalho Parcial| Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas a implementacdo é deixada para os Estados-

membros.
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2. Portugal impde regras claras contra monitorizacdo abusiva e exige medidas de
ciberseguranca adequadas.
3. Espanha possui uma das legislagbes mais rigorosas, garantindo privacidade total ao
teletrabalhador e obrigando as empresas a adotarem boas praticas de seguranga digital.
No geral, Portugal e Espanha garantem que as empresas possam proteger seus sistemas e dados,

sem comprometer a privacidade dos teletrabalhadores, equilibrando seguranca e direitos laborais.

Ponto 16
0 teletrabalho pressupde competéncias ao nivel das TIC e o acesso a equipamentos e servigos,
além de condi¢des habitacionais adequadas, colocando-se a questio das desigualdades
economicas e sociais, assim a regulamentacdo do mesmo podera assegurar condigcées de

trabalho dignas e contribuir para reduzir as desigualdades e a pobreza no trabalho.

Comparacao das Diretrizes sobre Teletrabalho, Condicoes Dignas e Reducao das Desigualdades na

UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que o teletrabalho pode aumentar as desigualdades sociais e

econdmicas, caso os trabalhadores ndo tenham acesso a equipamentos, competéncias digitais ou

condicOes habitacionais adequadas. Para mitigar esse risco, a UE promove regulamentacoes e
iniciativas que asseguram o direito a condigdes de trabalho dignas e a inclusao digital. Os principais
instrumentos s3o:

o Diretiva 2019/1152 sobre condigc6es de trabalho transparentes e previsiveis

- Obriga os empregadores a garantirem informacao clara sobre as condicoes de teletrabalho,

incluindo responsabilidades sobre fornecimento de equipamentos e suporte técnico.

e Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021)

- Estabelece que o teletrabalho deve ser regulamentado para garantir que ndo aprofunde

desigualdades, assegurando acesso equitativo as tecnologias e formacao digital.

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)

- Determina que o empregador deve fornecer ou compensar o trabalhador pelo uso de

equipamentos e servigos essenciais para o teletrabalho.

e Agenda Europeia de Competéncias (2020)

- Propde formacao digital para trabalhadores e apoio a empresas para melhorar a inclusao no
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teletrabalho.
e Fundo Social Europeu+ (2021-2027)
- Financia programas de formacao digital e inclusdo social, ajudando trabalhadores de baixa
renda a adquirirem competéncias TIC necessarias para o teletrabalho.
A UE ndo impde regras obrigatorias sobre equipamentos e apoio financeiro ao teletrabalho,
deixando essa decisdo para os Estados-membros, mas incentiva politicas que reduzam

desigualdades no acesso ao trabalho remoto.

2. Portugal

Portugal tem uma regulamentacdo mais especifica sobre as condicdes dignas no teletrabalho,
incluindo o fornecimento de equipamentos, compensacgao financeira e apoio a trabalhadores em
situacao de vulnerabilidade. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.° e 168.°-A)
- 0 teletrabalhador tem os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais.
- 0 empregador deve fornecer os equipamentos e suportar os custos adicionais do teletrabalho
(internet, eletricidade, etc.).
e Lein.° 83/2021, que regula o teletrabalho
- Obriga as empresas a assegurarem que o teletrabalhador tem acesso a condi¢oes adequadas
de trabalho.
Prevé acordos coletivos para definir compensacg6es financeiras adicionais.
e Plano de Acao para a Transicao Digital (Portugal Digital)
- Propoe medidas para reduzir desigualdades digitais, incluindo formacdao em TIC para
trabalhadores e financiamento para compra de equipamentos.
e Apoios financeiros para teletrabalhadores em situagcao de vulnerabilidade
- Trabalhadores com rendimentos baixos podem ter apoio do Estado para adquirir equipamentos
e melhorar as condigoes habitacionais.
o Direito a condicoes habitacionais adequadas para teletrabalho
- A legislacao nao obriga o empregador a garantir condicdes habitacionais, mas incentiva

empresas a fornecer subsidios para adaptacdo de espacos de trabalho.

Portugal assegura compensagOes financeiras e apoio para que o teletrabalho nao amplie

desigualdades, garantindo o fornecimento de equipamentos e o reembolso de custos adicionais.

3. Espanha
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Espanha tem uma das regulamentagdes mais rigorosas da UE sobre condigoes dignas de
teletrabalho, incluindo obrigagdes do empregador e medidas para reduzir desigualdades sociais. Os
principais aspetos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho

- O teletrabalho deve ser voluntario e acordado entre empregador e trabalhador.

- As empresas sdo obrigadas a fornecer os equipamentos necessarios e a compensar despesas

adicionais.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°)

- Garante que os teletrabalhadores ndao podem ser discriminados e devem ter condicdes de

trabalho equivalentes aos presenciais.

e Regime de compensacao por teletrabalho

- Empresas devem pagar pelos custos adicionais de internet, eletricidade e material de

escritorio.

- Empregadores e sindicatos podem negociar subsidios para adaptar o espaco de teletrabalho.

o Plano Nacional de Competéncias Digitais

- 0 governo espanhol financia programas de formacgao TIC para que trabalhadores tenham

competéncias adequadas para o teletrabalho.

o Direito a condigcoes habitacionais adequadas para teletrabalho

- 0 governo oferece incentivos para adaptacdo de habitacdes, especialmente para familias com

baixos rendimentos.

e Fundo Estatal para a Digitalizacao do Trabalho
- Financia programas de inclusdo digital e apoio a trabalhadores que ndo tém condigdes
adequadas para trabalhar remotamente.

Espanha tem uma regulamentacdao detalhada sobre compensagdes e apoios financeiros para

teletrabalhadores, garantindo condicdes de trabalho dignas e reduzindo desigualdades econémicas.

Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que o teletrabalho deve ser regulamentado para

assegurar condicdes dignas e evitar o aprofundamento das desigualdades econdmicas e sociais.

Parametro UE Portugal|[Espanha

Obrigacao do empregador em fornecer equipamentos Recomendado || Sim Sim
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Parametro UE Portugal/Espanha
. Nao ) _
Compensacao por despesas adicionais L Sim Sim
obrigatorio
Politicas de inclus3o digital e formag3o TIC Sim Sim Sim
Apoio estatal para teletrabalhadores de baixo rendimento Sim (FSE+) Sim Sim

Regulag3o especifica para reduzir desigualdades no
Parcial Sim Sim

teletrabalho

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas deixa a implementacao das medidas para os Estados-
membros.
2. Portugal obriga as empresas a fornecer equipamentos e compensar despesas, além de
apoiar financeiramente a inclusao digital.
3. Espanha tem um dos sistemas mais rigorosos, garantindo compensacoes, acesso a
formacao digital e apoio habitacional para trabalhadores de baixa renda.
No geral, Portugal e Espanha regulamentam de forma mais detalhada a reducao das desigualdades
no teletrabalho, garantindo o fornecimento de equipamentos, compensacao financeira e inclusao

digital, contribuindo para trabalho digno e reducao da pobreza laboral.

Ponto 17
Os impactos da saude e bem-estar do uso intensivo das TIC devem ser avaliados, como o trabalho

com ecras de computador, ou telemoveis inteligentes.

Comparac3io das Diretrizes sobre os Impactos na Saude e Bem-Estar do Uso Intensivo das TIC no

Teletrabalho na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que o uso intensivo de dispositivos digitais pode ter impactos na saude
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fisica e mental dos trabalhadores, especialmente no teletrabalho. Para mitigar esses riscos, a UE
estabeleceu diretrizes e regulamentos para avaliar e minimizar os impactos do trabalho com ecras
e dispositivos digitais. Os principais instrumentos sao:
e Diretiva 90/270/CEE sobre trabalho com equipamentos dotados de ecras de visualizagcao
- Obriga os empregadores a avaliar e minimizar os riscos ergondmicos do trabalho com
computadores e dispositivos digitais.
- Exige pausas regulares e ajustes no ambiente de trabalho para evitar fadiga visual, problemas
posturais e outras patologias associadas ao uso intensivo de TIC.
o Diretiva 89/391/CEE sobre seguranca e saude no trabalho
- Determina que as empresas devem avaliar os riscos associados ao uso de TIC e adotar
medidas preventivas para proteger a saude dos trabalhadores.
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Estabelece que os teletrabalhadores devem ter acesso a avaliagbes de saude ocupacional,
garantindo que o uso de tecnologia nao afete negativamente o seu hem-estar.
o Plano Europeu de Saude Digital (2021-2027)
- Incentiva a adogdo de boas praticas para reduzir impactos na salde mental e fisica devido ao
uso intensivo de tecnologias digitais.
o Diretiva 2019/1152 sobre condi¢oes de trabalho transparentes e previsiveis
- Garante que os teletrabalhadores sejam informados sobre os riscos do uso prolongado de
dispositivos eletrdnicos e as medidas preventivas disponiveis.
A UE enfatiza que os impactos do uso de TIC devem ser avaliados e mitigados, mas deixa a

implementacao detalhada para os Estados-membros.

2. Portugal

Em Portugal, a legislacdo integra as normas da UE sobre saude ocupacional e inclui medidas
especificas para teletrabalhadores expostos ao uso intensivo de TIC. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°)
- Garante que os teletrabalhadores tém direito as mesmas condicdes de saude e seguranca que
os trabalhadores presenciais.
e Lein."83/2021, que regula o teletrabalho
- Obriga os empregadores a avaliar os riscos ergondmicos e de salde mental associados ao
trabalho remoto, incluindo o impacto do uso de TIC.
e Regime Juridico da Promocao da Segurancga e Saude no Trabalho (Lei n.° 102/2009)

- Exige que as empresas realizem avaliaces regulares dos impactos na saude dos
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trabalhadores que utilizam ecrds de computador e dispositivos moveis.
- Obriga a implementacao de medidas preventivas, como pausas programadas e condigOes
ergonémicas adequadas.
o Direito a exames médicos periodicos
- Os teletrabalhadores devem ser acompanhados pela medicina do trabalho, incluindo
avaliacdes oftalmoldgicas e posturais.
o Direito a desconexao digital (Lei n.° 93/2021)
- Proibe as empresas de exigirem que os trabalhadores fiqguem sempre disponiveis digitalmente
fora do horario de trabalho, prevenindo exaustdo e impactos na saude mental.

Assim, Portugal protege os teletrabalhadores contra os impactos do uso intensivo das TIC, exigindo

avaliacdes ergondmicas e de saude mental e garantindo o direito a desconexao digital.

3. Espanha

Espanha tem uma regulamentacdo robusta sobre seguranga e salde no teletrabalho, incluindo
avaliacdo dos impactos do uso intensivo das TIC na saude dos trabalhadores. Os principais aspetos
incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho

- Obriga as empresas a identificarem e mitigarem os riscos fisicos e psicoldgicos do uso

prolongado de ecras e dispositivos digitais.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°)

- Garante que os teletrabalhadores tenham direito as mesmas medidas de protecdo de saude e

seguranca que os trabalhadores presenciais.

e Leide Prevencao de Riscos Laborais (Lei 31/1995)

- Determina que as empresas devem avaliar os riscos ergondmicos e visuais associados ao uso

de computadores e telemdveis no teletrabalho.

- Exige pausas programadas e acesso a equipamentos adequados.

o Direito a desconex3o digital (Lei Organica 3/2018 de Protecdo de Dados e Garantia de Direitos

Digitais)

- Garante que os trabalhadores ndo sejam obrigados a responder a emails ou mensagens fora

do horario de trabalho, prevenindo sobrecarga digital e impacto na satude mental.

e Plan Estatal de Salud y Bienestar Digital (2021-2025)

- Promove boas praticas para reduzir o impacto do uso intensivo de TIC na salude dos

trabalhadores, incluindo formagdes e campanhas de sensibilizagao.

A Espanha tem uma das regulamentac0des mais rigorosas da Europa sobre avaliagao dos impactos
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do uso de TIC na saude dos teletrabalhadores, garantindo protecdo ergondmica, pausas obrigatdrias

e direito a desconexao digital.

Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os impactos da saude e bem-estar do uso

intensivo das TIC no teletrabalho devem ser avaliados e mitigados.

Parametro UE Portugal||[Espanha
Obrigacdo de avaliagdo de riscos ergonomicos Sim Sim Sim
Direito a pausas e medidas preventivas Sim Sim Sim
Monitorizacdo dos impactos na saude mental Recomendado|| Sim Sim
Exames médicos periodicos para teletrabalhadores|[Recomendado|| Sim Sim
Direito a desconex3o digital Sim Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas a implementacao detalhada cabe a cada Estado-
membro.
2. Portugal exige avaliagGes regulares de saude ocupacional e obriga empresas a prevenirem
impactos negativos do teletrabalho.
3. Espanha tem uma das regulamentacées mais avancadas, incluindo protecdo ergondmica,
exames médicos obrigatorios e direito a desconexao digital.
No geral, Portugal e Espanha tém regras claras e detalhadas para avaliar e mitigar os impactos do
uso intensivo das TIC na salde e bem-estar dos teletrabalhadores, garantindo medidas de

prevencdo e direitos laborais especificos.

Ponto 18
Necessidade de formacao adequada para os trabalhadores e gestores de base sobre boas praticas
de gestao do teletrabalho e pelo respeito pelas normas legais e contratuais, em particular na

promocao do equilibrio entre trabalho e vida privada.

Comparacao das Diretrizes sobre Formacao para Trabalhadores e Gestores na Gestao do

Teletrabalho na UE, Portugal e Espanha
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1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que a formacdo adequada para trabalhadores e gestores é essencial
para o sucesso do teletrabalho, garantindo boas praticas de gestdo, respeito as normas laborais e
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Os principais instrumentos s3o:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Determina que os empregadores devem fornecer formagdo aos trabalhadores e gestores
sobre boas praticas no teletrabalho.
- Garante que os teletrabalhadores tém direito a formacdo continua e desenvolvimento de
competéncias digitais.
o Diretiva 2019/1158 sobre o equilibrio entre vida profissional e vida privada
- Exige que os Estados-membros implementem politicas que incentivem um equilibrio saudavel
entre trabalho e vida pessoal, incluindo sensibilizacdo e formacao sobre teletrabalho.
e Agenda Europeia de Competéncias (2020)
- Estabelece a necessidade de formacao especifica para gestores e trabalhadores em modelos
hibridos e remotos, garantindo que o teletrabalho seja implementado de forma produtiva e justa.
e Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021)
- Incentiva os Estados-membros a adotarem programas de formacao para evitar desigualdades
no teletrabalho e garantir boas praticas de gest3o.
e Fundo Social Europeu+ (2021-2027)
- Financia formagao para trabalhadores e gestores sobre gestdo do teletrabalho,
desenvolvimento de competéncias digitais e promocdo do equilibrio entre trabalho e vida
privada.
A UE enfatiza a necessidade de formacgdo continua e boas praticas na gestdo do teletrabalho, mas

deixa a implementacao detalhada para cada Estado-membro.

2. Portugal

Em Portugal, a legislacdo inclui obrigagbes especificas para a formacdo de teletrabalhadores e
gestores, garantindo o cumprimento das normas laborais e a promocdo do equilibrio entre vida
profissional e pessoal. Os principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigo 169.°)

- Garante que os teletrabalhadores tém direito a mesma formacdo e oportunidades de
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desenvolvimento profissional que os trabalhadores presenciais.
e Lein.° 83/2021, que regula o teletrabalho
- Obriga as empresas a fornecer formacao adequada sobre teletrabalho a gestores e
trabalhadores.
- Determina que a formacdo deve abranger boas praticas de gestdo remota, equilibrio entre
trabalho e vida privada e cumprimento das normas legais e contratuais.
e Plano de Acdo para a Transicao Digital (Portugal Digital)
- Inclui programas de formacao para desenvolver competéncias em teletrabalho e gestao digital.
o Formac3o em boas praticas de teletrabalho (Lei n.° 102/2009 - Seguranca e Saude no
Trabalho)
- Determina que as empresas devem incluir a gestao do teletrabalho nos programas de
formacdo obrigatéria em saude e seguranca no trabalho.
o Direito a desconexao digital (Lei n.° 93/2021)
- Obriga as empresas a sensibilizarem gestores e trabalhadores sobre o direito a desconexdo
e boas praticas para evitar sobrecarga laboral.
Assim, Portugal obriga os empregadores a garantir formacdo especifica para trabalhadores e
gestores sobre teletrabalho, assegurando o respeito pelas normas contratuais e a promogao do

equilibrio entre trabalho e vida privada.

3. Espanha

Espanha tem uma regulamentacdo robusta sobre formacdo para trabalhadores e gestores no
contexto do teletrabalho, garantindo boas praticas de gestdo e respeito as normas legais. Os

principais aspetos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o teletrabalho

- Obriga as empresas a garantirem formacao sobre teletrabalho para gestores e trabalhadores.
- Determina que os programas de formacdo devem incluir gestdo de equipas remotas, equilibrio
entre trabalho e vida privada e cumprimento das normas laborais.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.° e Artigo 23.°)

- Garante que os teletrabalhadores tém direito a formacdo continua e ao desenvolvimento de
competéncias.

o Plano Nacional de Competéncias Digitais

- Oferece formacao gratuita para trabalhadores e gestores sobre boas praticas de teletrabalho

e gestao digital.
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o Direito a desconex3o digital (Lei Organica 3/2018 de Protecdo de Dados e Garantia de Direitos

Digitais)

- Obriga as empresas a formarem os trabalhadores e gestores sobre a importancia da

desconexao digital e do equilibrio entre trabalho e vida privada.
o Plan Estatal de Salud y Bienestar Digital (2021-2025)

- Propde campanhas de sensibilizacdo sobre riscos do teletrabalho e boas praticas para uma

gestdo saudavel do trabalho remoto.

A legislagdo espanhola é uma das mais completas da UE, assegurando que todos os trabalhadores

e gestores recebam formacao adequada para implementar o teletrabalho de forma eficiente e

equilibrada.

Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que a formacgdo para trabalhadores e gestores

sobre boas praticas de teletrabalho é essencial para assegurar um modelo de trabalho eficiente,

respeitando normas contratuais e promovendo o equilibrio entre trabalho e vida privada.

Parametro UE Portugal/Espanha
Obrigacao de formacao para teletrabalhadores Sim Sim Sim
Obrigacao de formacao para gestores Recomendado|| Sim Sim
Formac3o sobre boas praticas de gestdo remota Sim Sim Sim
Formacao sobre equilibrio entre trabalho e vida privada Sim Sim Sim
Direito a formacao continua no teletrabalho Sim Sim Sim
Regulag3do especifica sobre formacg3o para teletrabalho Parcial Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas a implementacao detalhada cabe a cada Estado-

membro.

2. Portugal obriga as empresas a fornecerem formacdo especifica sobre teletrabalho para

gestores e trabalhadores.

3. Espanha tem uma das regulamentacdes mais avancadas, incluindo formacdo obrigatdria

sobre gestdo remota e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

No geral, Portugal e Espanha exigem que as empresas garantam formacdo adequada para

trabalhadores e gestores sobre boas praticas de teletrabalho, assegurando o respeito pelas normas
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laborais e a promocdo do equilibrio entre vida profissional e privada.

Ponto 19
Realizagao, por parte dos Estados-Membros de investimentos adequados para a criagao e/ou
desenvolvimento de servicos sociais de qualidade e prestacao de cuidados a idosos e a criangas,

de acesso universal que podem contribuir para o equilibrio entre a vida profissional e privada.

Comparacao das Diretrizes sobre Investimentos em Servigos Sociais e Prestacao de Cuidados para

o Equilibrio entre Vida Profissional e Privada na UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que a falta de servigos sociais acessiveis e de qualidade, como creches
e apoio a idosos, pode dificultar o equilibrio entre vida profissional e privada. Por isso, a UE
estabelece estratégias e incentivos financeiros para os Estados-Membros investirem nesse setor.
Os principais instrumentos sao:

o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 9 e 11

- Determina que os Estados-Membros devem garantir acesso universal a servigos sociais

essenciais, incluindo apoio a infancia e aos idosos.

- Propde que os servicos sejam de alta qualidade, acessiveis e financeiramente sustentaveis.

o Diretiva 2019/1158 sobre Equilibrio entre Vida Profissional e Privada

- Obriga os Estados-Membros a implementarem medidas que facilitem a conciliacdo entre vida

profissional e familiar, incluindo investimentos em infraestruturas de apoio social.

e Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021-2027)

- Estabelece metas para que pelo menos 50% das criangas menores de 3 anos tenham acesso

a creches e que todos os idosos dependentes tenham acesso a servicos de assisténcia

adequados.

e Fundo Social Europeu+ (FSE+)

- Financia projetos que promovam a inclusao social e o desenvolvimento de servigos sociais de

qualidade.

- Prioriza investimentos em creches acessiveis e apoio domiciliario a idosos.

e Mecanismo de Recuperacdo e Resiliéncia (NextGenerationEU)

- Inclui apoio financeiro para Estados-Membros investirem em modernizacdo dos servicos

sociais e criacdo de infraestruturas para apoio a familia.

A UE incentiva os Estados-Membros a investirem em servicos sociais como creches e lares de
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idosos para apoiar as familias trabalhadoras, mas a implementacdo concreta dessas medidas

depende de cada pais.

2. Portugal

Em Portugal, o governo tem adotado politicas para expandir os servigcos sociais e melhorar o acesso
universal a creches e apoio a idosos, alinhando-se com as diretrizes da UE. Os principais pontos
incluem:
o Plano de Recuperacdo e Resiliéncia (PRR) - Componente 3 e 4
- Inclui investimentos de 800 milhoes de euros para melhorar servigos sociais e infraestruturas
de apoio a familia.
- Expansdo da rede de creches publicas e comparticipadas para garantir acesso universal a
todas as criancas até 2026.
- Melhoria das condiges e reforco do apoio domiciliario a idosos e criacdo de mais lares sociais.
o Estratégia Nacional para a Igualdade e N3o Discriminag3o (2021-2030)
- Promove medidas para reduzir a desigualdade de género no trabalho, incluindo apoio a
cuidadores informais e aumento da oferta de servigos sociais.
e Rede Nacional de Cuidados Continuados Integrados (RNCCI)
- Oferece apoio médico e social a idosos e pessoas com dependéncia, garantindo assisténcia
domiciliaria e institucional.
e Programa Creche Feliz (2022)
- Garante gratuitidade das creches para criancas até aos 3 anos, facilitando a conciliacdo entre
vida profissional e familiar.
« Beneficios fiscais e apoios as familias
- Introducdo de subsidios e deducdes fiscais para familias que utilizam servicos de apoio a
infancia e idosos.
Portugal tem um forte compromisso em expandir servigcos sociais de qualidade, especialmente em

creches e apoio a idosos, garantindo acesso universal e apoio as familias trabalhadoras.

3. Espanha

Espanha tem uma das regulamentagdes mais avancadas da UE sobre investimentos em servigos
sociais para apoiar o equilibrio entre vida profissional e privada. Os principais aspetos incluem:
e Plano de Recuperacdo, Transformacao e Resiliéncia (PRTR) - Componente 22

- Investe mais de 1,4 mil milhoes de euros na modernizagao e expansao de servigos sociais.
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- Criacdo de mais de 100.000 novas vagas em creches publicas e incentivo a universalizacdo do
ensino infantil de 0 a 3 anos.
- Expansdo do apoio domicilidrio para idosos e modernizagdo de lares e centros de dia.
e Leide Dependéncia (Lei 39/2006)
- Garante que todas as pessoas dependentes tenham direito a assisténcia social financiada pelo
Estado.
- Prevé apoio econémico a cuidadores informais e incentivos fiscais para familias que utilizam
servigos de apoio a idosos.
e Plano Corresponsables (2021-2023)
- Oferece subvencdes para familias com criancas pequenas contratarem cuidadores
profissionais.
- Criacdo de redes municipais de apoio a infancia para facilitar o trabalho dos pais.
o Direito a licenca parental e flexibilizacao do teletrabalho
- Implementacao de medidas para permitir que pais e cuidadores conciliem trabalho e
responsabilidades familiares.
« Incentivos as empresas para oferecer servicos de apoio familiar
- Empresas que oferecem creches no local de trabalho ou assisténcia para empregados com
dependentes recebem beneficios fiscais e incentivos financeiros.
Espanha tem uma das politicas mais estruturadas da UE para garantir que todas as familias tenham
acesso a servigos sociais de qualidade, promovendo igualdade de oportunidades e equilibrio entre

trabalho e vida pessoal.

Conclusao

A Unido Europeia, Portugal e Espanha reconhecem a importancia de investir em servigos sociais
para promover o equilibrio entre vida profissional e privada, reduzindo desigualdades e apoiando

familias trabalhadoras.

Parametro UE Portugal|[Espanha
Investimentos em creches publicas Sim Sim Sim
Apoio domiciliario e assisténcia a idosos Sim Sim Sim
Subvencoes para familias com dependentes |[Recomendado|| Sim Sim
Beneficios fiscais para apoio a familia Parcial Sim Sim
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Parametro UE Portugal|Espanha
Uso de fundos europeus para servigos sociais Sim Sim Sim
Apoio a cuidadores informais Parcial Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE define principios e incentiva investimentos, mas a implementacdo detalhada depende
dos Estados-Membros.
2. Portugal tem programas robustos, como creches gratuitas e reforgo do apoio domiciliario a
idosos, utilizando fundos da UE para expandir a rede de servigos sociais.
3. Espanha tem uma das estratégias mais completas da Europa, com incentivos para familias
e empresas, modernizacao dos servigos sociais e forte investimento em creches e apoio a
idosos.
No geral, Portugal e Espanha fazem investimentos significativos em servigos sociais para garantir
o equilibrio entre vida profissional e privada, contribuindo para reduzir desigualdades e apoiar

familias trabalhadoras.

Ponto 20
Direito a desligar-se, o trabalhador n3o é obrigado a ser contatavel pelos empregadores fora do

horario de trabalho.

Comparacio das Diretrizes sobre o Direito a Desconex3ao Digital na UE, Portugal e Espanha

1. Uniao Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que o direito a desconexdo é essencial para o equilibrio entre vida
profissional e privada, especialmente no contexto do teletrabalho. Embora ndo exista uma diretiva
especifica obrigando os Estados-Membros a implementar esse direito, a UE promove diversas

recomendacoes e incentiva regulamentagdes nacionais. Os principais instrumentos sao:
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e Resolugdo do Parlamento Europeu sobre o Direito a Desconex3o (2021)

- Afirma que os trabalhadores ndao devem ser obrigados a responder a chamadas, emails ou
mensagens fora do horario de trabalho.

- Propde a criacdo de uma diretiva especifica sobre o direito a desconexdo, mas ainda sem forga
legal.

 Diretiva 2019/1152 sobre Condi¢6es de Trabalho Transparentes e Previsiveis

- Determina que os trabalhadores devem ter clareza sobre os seus horarios de trabalho e
periodos de descanso.

- Recomenda que os Estados-Membros implementem medidas para evitar a sobrecarga digital.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais - Principio 10

- Garante que os trabalhadores tém direito a horarios de trabalho equilibrados e protecdo contra
a fadiga digital.

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)

- Determina que os empregadores devem respeitar o tempo de descanso dos trabalhadores e

evitar interrupgdes fora do horario de trabalho.

A UE reconhece a importancia do direito a desconexdo, mas deixa a regulamentacdo detalhada para

cada Estado-Membro.

2. Portugal

Portugal tem uma das legislagbes mais avangadas da UE sobre o direito a desconexdo digital,
protegendo os trabalhadores contra obrigacdes de disponibilidade fora do horario de trabalho. Os
principais pontos incluem:

e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho

- Proibe os empregadores de contactarem os trabalhadores fora do horario de trabalho, exceto

em situacoes de forca maior.

- As empresas que nao respeitarem este direito podem ser multadas.

o Codigo do Trabalho (Artigo 199.°-A)

- Garante que os trabalhadores ndo podem ser penalizados por ndo responderem a contactos

fora do horario de trabalho.

- Define que qualquer obrigacdao de disponibilidade deve ser explicitamente acordada por
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contrato.
o Direito a Desconexdo Digital (Lei n.° 93/2021)
- Obriga as empresas a adotarem politicas internas para garantir o direito a desconexao.
- Recomenda que empresas com mais de 10 trabalhadores estabelecam regras formais para
evitar perturbacdes fora do horario de trabalho.
e Sangdes para empresas que desrespeitem o direito a desconexdo
- Os empregadores que repetidamente contactarem os trabalhadores fora do horario de
trabalho podem ser multados pela Autoridade para as Condigdes do Trabalho (ACT).
Portugal tem uma das regulamentacdes mais rigorosas da UE, garantindo protecdo legal contra

exigéncias de disponibilidade continua e aplicacdo de sancdes para empresas infratoras.

3. Espanha

Espanha também possui uma regulamentacdo detalhada sobre o direito a desconexdo digital,
garantindo que os trabalhadores ndo sejam obrigados a responder a chamadas ou emails fora do

horario de trabalho. Os principais aspetos incluem:

o Lei Organica 3/2018 sobre Protecio de Dados e Garantia de Direitos Digitais (Artigo 88.°)
- Garante que os trabalhadores tém direito a ndo serem contactados pelos empregadores fora
do seu horario de trabalho.
- Obriga as empresas a adotarem politicas internas sobre a desconexao digital.
e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho
- Determina que o teletrabalho ndo pode significar maior disponibilidade do trabalhador.
- As empresas devem respeitar o tempo de descanso dos trabalhadores remotos.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 20 bis)
- Confirma que os trabalhadores ndo podem ser sancionados por ndo responderem a contactos
fora do horario de trabalho.
- Obriga os empregadores a garantirem periodos claros de descanso e desconexao.
e Acordos coletivos e negociagao sindical
o Muitos sindicatos e setores profissionais em Espanha tém convencoes coletivas que
reforcam o direito a desconexdo, estabelecendo regras claras sobre horarios de
contacto.
Espanha tem uma regulamentacdo bem definida sobre o direito a desconexdo, garantindo que as

empresas sejam obrigadas a respeitar o tempo de descanso dos trabalhadores.

184



Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que os trabalhadores ndo sao obrigados a estar

contactaveis fora do horario de trabalho, promovendo o direito a desconexao digital.

Parametro UE Portugal Espanha
Direito a desconexdo digital Recomendado Sim Sim
Proibicao de contacto do empregador fora do N3ao . L )
3 L Sim (exceto urgéncias) Sim
horario de trabalho obrigatorio
Obrigac3o de politicas internas sobre Sim (empresas >10
. Recomendado Sim
desconexao trabalhadores)
Protecdo contra represalias por ndo _ _ _
, Sim Sim Sim
responder a contactos fora do horario
Sangdes para empresas que nao respeitam Nao ] Sim
. . o Sim (multa)
o direito a desconexao obrigatorio (multa)

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE reconhece o direito a desconexdo, mas ainda ndo impds uma diretiva obrigatéria,

deixando a decisao para os Estados-Membros.

2. Portugal tem uma das leis mais rigidas da UE, proibindo os empregadores de contactarem
trabalhadores fora do horario de trabalho, salvo excecdes, e aplicando sancdes as empresas
que desrespeitem essa norma.

3. Espanha também possui uma legislacdo detalhada, garantindo que os trabalhadores ndo
sejam obrigados a responder a contactos fora do expediente e obrigando as empresas a
adotarem politicas formais sobre a desconexao digital.

No geral, Portugal e Espanha regulamentam fortemente o direito a desconexdo, garantindo que os
trabalhadores possam descansar sem serem pressionados pelos empregadores, enquanto a UE

continua a incentivar a adocdo dessas normas a nivel nacional.

Ponto 21

As horas extraordinarias, devem ser remuneradas consoante o quadro juridico de cada pais.

Comparac3o das Diretrizes sobre Horas Extraordinarias na UE, Portugal e Espanha
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1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia ndo estabelece regras especificas para a remuneracao das horas extraordinarias,
deixando essa regulamentacdo a cargo dos Estados-Membros. No entanto, a UE impoe limites ao
tempo de trabalho e exige que as horas suplementares sejam monitorizadas e respeitem os direitos
dos trabalhadores. Os principais instrumentos legais incluem:

o Diretiva 2003/88/CE sobre o Tempo de Trabalho

- Determina que a duracdo maxima do tempo de trabalho semanal deve ser de 48 horas,

incluindo horas extraordinarias.

- Exige que os Estados-Membros garantam descanso adequado e compensacao para os

trabalhadores que realizam horas extras.

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)

- Recomenda que o tempo de trabalho dos teletrabalhadores seja registado e que as horas

extraordinarias sejam tratadas de forma justa.

o Carta dos Direitos Fundamentais da Unidao Europeia (Artigo 31.°)

- Garante que os trabalhadores tém direito a condicdes de trabalho justas e equitativas,

incluindo protegdo contra jornadas excessivas e compensacgao adequada.

e Jurisprudéncia do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE) - Caso C-55/18 (2019)

- Obriga os Estados-Membros a exigirem que as empresas mantenham registos exatos do

tempo de trabalho dos empregados, para garantir que as horas extraordinarias sejam

corretamente contabilizadas e remuneradas.

A UE ndo impde valores minimos para a remuneracdo das horas extras, mas estabelece limites

para evitar abusos e garantir que os Estados-Membros assegurem compensacao justa.

2. Portugal

Em Portugal, as horas extraordinarias sdo regulamentadas pelo Cddigo do Trabalho, garantindo
remuneracdo adicional obrigatdria, que varia consoante o periodo e a duragdo do trabalho extra. Os
principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigos 226.° a 231.°)

- Define horas extraordinarias como qualquer trabalho prestado além do periodo normal de

trabalho.

- Impde limites maximos de horas extras:
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- 2 horas por dia em regime normal.
- 48 horas semanais no maximo, incluindo horas extras.

o Remuneracio das horas extraordinarias (Artigo 268.° do Codigo do Trabalho)

0 pagamento das horas extras varia conforme o periodo:
= Primeira hora extra em dias Uteis: acréscimo de 25% sobre o valor da hora
normal.
= Horas subsequentes em dias Uteis: acréscimo de 37,5%.
= Horas extras ao fim de semana e feriados: acréscimo de 50%.

Descanso compensatorio obrigatorio

Além da remuneracdo extra, os trabalhadores tém direito a descanso compensatorio

equivalente a 25% das horas extraordinarias realizadas.

o Registo obrigatorio de horas extraordinarias

- As empresas sao obrigadas a manter registos detalhados das horas extras trabalhadas,
podendo ser fiscalizadas pela Autoridade para as Condigoes do Trabalho (ACT).

e Excecoes e acordos coletivos

- Em alguns setores, as regras sobre horas extraordinarias podem ser ajustadas por contratos

coletivos, especialmente no caso de trabalho por turnos e teletrabalho.

Portugal tem uma regulamentacdo clara sobre a remuneragdo das horas extraordinarias,

garantindo valores adicionais e descanso compensatorio.

3. Espanha

Espanha tem uma das regulamentagdes mais rigorosas da UE sobre horas extraordinarias, sua
remuneracdo e registo obrigatério. Os principais aspetos incluem:
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 35.°)
- Define que as horas extraordinarias devem ser voluntarias, exceto em casos de forga maior.
- Impde um limite maximo de 80 horas extraordinarias por ano, salvo acordo coletivo que
estabeleca limites diferentes.
o Remuneracdo das horas extraordinarias
- 0 pagamento das horas extras pode ser feito de duas formas:
= Remuneracdao em dinheiro: as horas extras devem ser pagas com um
acréscimo minimo de 75% sobre a hora normal, salvo estipulacdo diferente

em convengao coletiva.
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= Descanso compensatorio: o trabalhador pode optar por descanso equivalente
ao numero de horas extras trabalhadas.
e Obrigacao de registo de jornada (Real Decreto-Lei 8/2019)
- Obriga todas as empresas a manter um registo exato do horario de trabalho diario de cada
empregado, garantindo que as horas extras sejam contabilizadas corretamente.
o Horas extraordinarias e teletrabalho (Lei 10/2021)
- Determina que os teletrabalhadores ndo podem ser obrigados a fazer horas extras sem
consentimento e devem receber compensacao igual aos trabalhadores presenciais.
e Acordos coletivos podem definir valores superiores
- Muitos setores em Espanha estabelecem acréscimos superiores a 75% na remuneracgao das
horas extras, especialmente na industria, no setor de servicos e no setor publico.
Espanha garante remuneragdo minima de 75% sobre a hora normal para horas extraordinarias e

obriga ao registo de jornada para evitar fraudes e abusos.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem que as horas extraordinarias sejam remuneradas

de acordo com o quadro juridico de cada pais, impondo regras para evitar abusos e assegurar

compensacao adequada.

Parametro UE Portugal Espanha
Limite maximo de horas ||48h semanais (incluindo 2h/dia e 48h 80h anuais (max.),
extraordinarias horas extras) semanais (max.) || salvo acordo coletivo

Registo obrigatorio das

Sim Sim Sim
horas extra
Remunerag3o minima 5 Sim (25%-50% de || Sim (minimo 75% de
X Nao definida ) ,

obrigatoria acréscimo) acréscimo)

Possibilidade de descanso Sim (25% das Sim (1h de descanso
, Recomendado

compensatorio horas extras) por cada hora extra)

L . o Apenas em casos || Apenas em casos de
Horas extra obrigatorias Nao permitidas o )
excecionais for¢a maior

Principais diferencas entre os trés sistemas:
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1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas ndo define valores minimos para a remuneracao das
horas extras, deixando isso para cada pais.
2. Portugal estabelece uma tabela progressiva de remuneracao das horas extra, variando
entre 25% e 50% de acréscimo, além de conceder descanso compensatorio obrigatdrio.
3. Espanha tem uma das regras mais protetoras, exigindo pagamento minimo de 75% sobre a
hora normal e permitindo a substituicao por descanso equivalente.
No geral, Portugal e Espanha garantem uma compensacao justa pelas horas extraordinarias, com
regras especificas para evitar abusos e assegurar que os trabalhadores sejam devidamente
remunerados pelo tempo extra trabalhado.
Ponto 22
Melhorar a investigacdo no dominio do teletrabalho e dos seus efeitos e promover o intercambio
entre os Estados-Membro de boas praticas quanto a organizag¢3o do tempo de trabalho, equilibrio

entre a vida profissional e privada e direito a desligar-se.

Comparac3o das Diretrizes sobre Investigac3o e Intercambio de Boas Praticas no Teletrabalho na

UE, Portugal e Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece a importancia de investigar os impactos do teletrabalho e promover

boas praticas entre os Estados-Membros, especialmente no que diz respeito ao equilibrio entre vida

profissional e privada e ao direito a desconexdo. Para isso, a UE desenvolveu varias iniciativas e
mecanismos de cooperacao, incluindo:
o Estratégia Europeia para o Futuro do Trabalho (2021-2027)
- Incentiva a investigacao sobre o impacto do teletrabalho na produtividade, bem-estar e
equidade no mercado de trabalho.
- Apoia estudos sobre a regulacao do tempo de trabalho e a desconexao digital.
e Programa Horizonte Europa (2021-2027)
- Financia projetos de investigacao sobre o futuro do trabalho, incluindo o impacto das novas
tecnologias e do teletrabalho na salide mental e produtividade dos trabalhadores.
- Promove o intercdmbio de boas praticas entre Estados-Membros sobre gestdo do tempo de
trabalho e equilibrio entre vida pessoal e profissional.
e Rede Europeia de Observatorios do Trabalho (Eurofound)
- Publica estudos sobre teletrabalho, produtividade, bem-estar e equilibrio entre trabalho e vida

privada.
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- Facilita a partilha de politicas eficazes adotadas por diferentes Estados-Membros.
 Diretiva 2019/1158 sobre o Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal
- Reforca a necessidade de troca de experiéncias entre os paises da UE para melhorar as condicdes
de teletrabalho e conciliagcdo entre trabalho e vida familiar.
o Resolugdo do Parlamento Europeu sobre o Direito a Desconex3o (2021)
- Propde que os Estados-Membros partilhem boas praticas sobre regulamentacdo do direito a
desconexao.
A UE apoia fortemente a investigacdao sobre teletrabalho e incentiva os Estados-Membros a
cooperarem para desenvolver politicas mais eficazes sobre o tempo de trabalho e a desconexao

digital.

2. Portugal

Portugal tem promovido pesquisa e desenvolvimento de boas praticas sobre teletrabalho,
especialmente em relacdo ao impacto na saude dos trabalhadores e equilibrio entre vida
profissional e privada. Os principais pontos incluem:

e Plano de Acao para a Transicao Digital (Portugal Digital)

- Inclui iniciativas de investigagdo sobre os efeitos do teletrabalho na produtividade e bem-estar.

- Incentiva o intercdmbio de boas praticas com outros paises da UE sobre organizacdo do tempo de

trabalho e modelos hibridos.

o Inquérito Nacional sobre Condicées de Trabalho e Teletrabalho (Governo + Eurofound) - Estuda
o impacto do teletrabalho na produtividade, na saide mental e na conciliacdo entre trabalho e
vida pessoal.

o Observatorio Nacional de Teletrabalho e Economia Digital

- Criado para monitorizar o impacto do teletrabalho no mercado de trabalho portugués e
recomendar politicas publicas eficazes.

o Codigo do Trabalho (Lei n.° 83/2021)

- Obriga o governo a monitorizar o impacto do teletrabalho e adaptar as regulamentacoes
conforme necessario.

e Programa de Formacao para Empresas sobre Gestao do Teletrabalho

- Financia programas de capacitacdo para gestores sobre boas praticas no trabalho remoto.

» Parcerias Internacionais sobre Politicas de Teletrabalho

- Portugal participa de projetos europeus de intercdmbio de boas praticas sobre teletrabalho e
equilibrio entre trabalho e vida privada.

Portugal investe na investigacdo sobre teletrabalho e promove a partilha de boas praticas na UE,
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garantindo politicas ajustadas a realidade dos trabalhadores e empresas.

3. Espanha

Espanha tem um dos programas mais avancados da UE em termos de investigacdo sobre o
teletrabalho e o intercdmbio de boas praticas, abordando especialmente o direito a desconexdo
digital e a organizacao do tempo de trabalho. Os principais aspetos incluem:
o Estratégia Nacional de Teletrabalho (2021-2025)
- Apoia pesquisas sobre os impactos do teletrabalho na saude mental, produtividade e
desigualdades sociais.
o Financia estudos sobre modelos de organizacdo do tempo de trabalho e o direito a
desconexao.
o Centro Estatal de Seguranca e Saude no Trabalho (INSST)
o Realiza estudos sobre ergonomia, fadiga digital e riscos psicossociais no
teletrabalho.

o Produz guias de boas praticas para empregadores e trabalhadores.

e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho
o Obriga o governo a avaliar periodicamente os impactos do teletrabalho e adaptar a
legislagdo conforme necessario.
¢ Plan Estatal de Salud y Bienestar Digital
o Incentiva o intercdmbio de boas praticas entre empresas e setores sobre estratégias
para melhorar a conciliagdo entre trabalho e vida privada.
o Programa de Intercambio de Politicas sobre Tempo de Trabalho e Desconex3o Digital
o Espanha participa de iniciativas europeias para compartilhar experiéncias sobre
regulamentacdo do teletrabalho e do direito a desconexao.
Espanha tem uma estratégia bem estruturada para investigar os efeitos do teletrabalho e promover

boas praticas entre diferentes setores e paises da UE.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha reconhecem a importancia da investigacao sobre os impactos

do teletrabalho e do intercambio de boas praticas na organizacdo do tempo de trabalho, equilibrio

entre vida profissional e privada e direito a desconexao.
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Parametro UE Portugal(|[Espanha
Investigacao sobre teletrabalho e seus impactos Sim Sim Sim
Promoc3o do intercambio de boas praticas Sim Sim Sim
Financiamento de estudos sobre tempo de trabalho Sim Sim Sim
Monitorizacdo do impacto do teletrabalho na saude Sim Sim Sim
Adaptacdo legislativa com base em estudos cientificos|Recomendado|| Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais e financia programas de investigacao, mas nao obriga os
Estados-Membros a adotarem politicas especificas.

2. Portugal investe em pesquisas sobre teletrabalho e promove boas praticas, com
monitorizacao ativa do impacto do trabalho remoto no mercado laboral.

3. Espanha tem um dos programas mais robustos da UE, com pesquisas aprofundadas sobre
saude mental, produtividade e desconexdo digital, além de participacdo ativa no intercdmbio

de politicas com outros paises.

No geral, Portugal e Espanha tém abordagens avancadas para investigar e adaptar politicas sobre
teletrabalho, promovendo o intercdmbio de boas praticas e garantindo que o teletrabalho seja

sustentavel e equilibrado.

Ponto 23
Os Estados-Membros devem assegurar um enquadramento nacional adequado ao teletrabalho,

que defina as regras para as empresas e para os trabalhadores interessados na sua adocao.

Comparacao das Diretrizes sobre o Enquadramento Nacional do Teletrabalho na UE, Portugal e

Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece a importancia de um enquadramento juridico claro para o teletrabalho,
mas deixa a regulamentacao detalhada para os Estados-Membros. No entanto, a UE estabelece

diretrizes gerais que incentivam a criagdo de regras nacionais sobre o teletrabalho. Os principais
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instrumentos incluem:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)
- Define principios basicos para o teletrabalho, como voluntariedade, igualdade de direitos entre
teletrabalhadores e trabalhadores presenciais e protecao de dados.
- Recomenda que os Estados-Membros criem legislacdo nacional para regular a implementacao do
teletrabalho.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis
- Exige que os empregadores fornegam informacgodes claras sobre as condicoes do teletrabalho,
incluindo horarios e remuneracao.
- Reforga a necessidade de protegao contra abusos e precarizacao do trabalho remoto.
o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 5 e 10
- Garante que todos os trabalhadores, incluindo os teletrabalhadores, tenham direitos iguais em
termos de protecdo social e equilibrio entre vida profissional e privada.
e Resolucio do Parlamento Europeu sobre o Teletrabalho e o Direito a Desconex3o (2021)
- Recomenda que os Estados-Membros estabelecam regras claras sobre teletrabalho,
garantindo que ndo haja exploracdo ou exigéncias excessivas dos trabalhadores remotos.
A UE incentiva os Estados-Membros a regulamentarem o teletrabalho, garantindo seguranca
juridica para empresas e trabalhadores. No entanto, ndo impde uma regulamentacdo Unica,

deixando espaco para cada pais definir suas proprias regras.

2. Portugal

Portugal tem um dos enquadramentos legais mais detalhados da UE sobre teletrabalho,
estabelecendo regras claras para empregadores e trabalhadores. Os principais pontos incluem:
o Codigo do Trabalho (Artigos 166.° a 169.°)
- Define o teletrabalho como uma modalidade de trabalho a distancia, dependente de um acordo
entre empregador e trabalhador.
- Garante que os teletrabalhadores tém os mesmos direitos que os trabalhadores presenciais.
e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Torna o teletrabalho voluntario, exigindo um acordo escrito entre as partes.
- Obriga 0 empregador a fornecer os equipamentos necessarios para o teletrabalho.
- Garante o direito a desconexao digital, proibindo o empregador de contactar o trabalhador fora
do horario laboral, salvo excegdes justificadas.
- Define regras sobre compensacao de despesas adicionais (internet, eletricidade, etc.).

e Regulacao do tempo de trabalho e monitorizacao
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- Obriga as empresas a respeitarem os limites de horario de trabalho e garantirem descanso
adequado aos teletrabalhadores.
- Proibe a monitorizacdo excessiva dos trabalhadores remotos.
» Direitos de seguranca e saude no teletrabalho
- Impde que os empregadores devem avaliar os riscos ergondmicos e psicossociais do
teletrabalho.

Portugal tem um enquadramento juridico robusto para o teletrabalho, garantindo protecdo contra

abusos e igualdade de direitos para trabalhadores remotos.

3. Espanha

Espanha também tem uma regulamentacdo detalhada sobre teletrabalho, garantindo um
enquadramento legal claro e seguro para empresas e trabalhadores. Os principais aspetos incluem:
e Lei10/2021, de 9 de julho, que regula o Teletrabalho
- Define o teletrabalho como uma modalidade voluntaria, que deve ser formalizada por escrito.
- Exige que o empregador fornega equipamentos e cubra despesas adicionais associadas ao
teletrabalho.
o Obriga as empresas a garantirem a protecdo da saude e seguranca dos
trabalhadores remotos.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°)
o Garante que os teletrabalhadores tenham os mesmos direitos que os trabalhadores
presenciais.
o Proibe qualquer forma de discriminagdo contra trabalhadores que optem pelo
teletrabalho.
o Direito a Desconexao Digital (Lei Organica 3/2018)
o Obriga as empresas a respeitarem o direito dos trabalhadores ao descanso e a
desconexao digital.
o Exige que as empresas adotem politicas internas para evitar excesso de contacto
fora do horario laboral.
e Regulacao da monitorizacao do teletrabalho
o Proibe a monitorizacdo abusiva dos teletrabalhadores e obriga as empresas a
garantirem a privacidade dos trabalhadores remotos.
e Regime de compensacao de despesas
o Exige que os empregadores compensem financeiramente os trabalhadores pelas

despesas associadas ao teletrabalho.
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Espanha tem uma das regulamentacdes mais completas da UE, garantindo seguranca juridica,

compensacgao financeira e protecao dos direitos dos teletrabalhadores.

Conclusio

A Unido Europeia, Portugal e Espanha garantem um enquadramento legal para o teletrabalho,

estabelecendo regras que protegem tanto os trabalhadores como as empresas.

Parametro UE Portugal|Espanha
Regulacgdo especifica do teletrabalho Recomendado | Sim Sim
Teletrabalho voluntario e por acordo escrito Sim Sim Sim
Direito a desconex3o digital Recomendado || Sim Sim
Fornecimento de equipamentos pelo empregador | Recomendado || Sim Sim
Compensacao por despesas do teletrabalho N&o obrigatorio|| Sim Sim
Monitorizacao do teletrabalho regulamentada Sim Sim Sim
Igualdade de direitos entre teletrabalho e presencial Sim Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece diretrizes gerais, mas ndo impde regras obrigatdrias, deixando a
regulamentacao para os Estados-Membros.
2. Portugal tem um dos enquadramentos mais rigorosos, garantindo regras claras sobre
teletrabalho, protecao contra abusos e compensacao de despesas.
3. Espanha também possui uma regulamentacdo detalhada, assegurando o direito a
desconexao digital e a cobertura de custos adicionais do teletrabalho.
No geral, Portugal e Espanha garantem um enquadramento legal forte para o teletrabalho,
assegurando seguranca para trabalhadores e empregadores e regulamentando aspetos essenciais

como horarios, equipamentos e monitorizacdo do trabalho remoto.

Ponto 24

Continuac3do do Dialogo social e da Contratagdo Coletiva através dos Parceiros Sociais.
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Comparacdo das Diretrizes sobre o Dialogo Social e a Contratacdo Coletiva na UE, Portugal e

Espanha

1. Unido Europeia (UE)

A Unido Europeia reconhece que o didlogo social e a negociacao coletiva sdo essenciais para regular
o teletrabalho e garantir a protecdo dos trabalhadores, especialmente em areas como direito a
desconexao, condicdes de trabalho e equilibrio entre vida profissional e pessoal. A UE promove e
incentiva a participacdo dos parceiros sociais através de diversas iniciativas:

e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002)

- Foi assinado entre os parceiros sociais europeus (CES, UNICE, CEEP e UEAPME).

- Reconhece que a regulacao do teletrabalho deve envolver sindicatos e empregadores para

garantir condicoes justas.

- Estabelece que as regras do teletrabalho devem ser adaptadas através de acordos coletivos

setoriais ou nacionais.

o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Principio 8

- Garante que todos os trabalhadores tém o direito a representacdo sindical e a negociagdo

coletiva.

- Incentiva que os Estados-Membros promovam o envolvimento dos sindicatos na definicao das

regras do teletrabalho.

o Diretiva 2019/1152 sobre Condices de Trabalho Transparentes e Previsiveis

- Reforga que as condigdes de trabalho, incluindo o teletrabalho, devem ser negociadas de forma

transparente entre empregadores e sindicatos.

e Plano de Acao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021-2027)

- Incentiva os paises da UE a fortalecerem o papel da negociacdo coletiva na regulacdo do

teletrabalho.

e Fundo Social Europeu+ (2021-2027)

- Financia projetos que promovem o didlogo social e a negociacdo coletiva em setores

estratégicos, incluindo aqueles onde o teletrabalho é mais comum.
A UE recomenda fortemente que os Estados-Membros envolvam os parceiros sociais na regulacao
do teletrabalho e adaptem as regras através da negociagdo coletiva, mas ndo impde um modelo

Unico de negociacao.

2. Portugal
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Portugal tem uma tradicdo forte de dialogo social e negociacado coletiva, incluindo regras especificas
para o teletrabalho e a adaptagdo das normas laborais as necessidades dos diferentes setores. Os
principais pontos incluem:

o Codigo do Trabalho (Artigos 485.° a 502.°)

- Garante o direito a negociagdo coletiva e a participacdo sindical.

- Permite que os acordos coletivos de trabalho estabelecam regras especificas sobre
teletrabalho, horarios, compensacao de despesas e direito a desconexao.
e Lein."83/2021 - Regulamentacao do Teletrabalho
- Reconhece que as regras do teletrabalho podem ser ajustadas por negociagao coletiva.
- Obriga os empregadores a consultarem os sindicatos em decisdes que impactem o
teletrabalho.
e Comissao Permanente de Concertacao Social (CPCS)
- Forum onde sindicatos, associa¢6es empresariais e o governo negociam temas como teletrabalho,
condigdes laborais e politicas salariais.
e Acordos Setoriais de Teletrabalho
- Algumas areas, como tecnologia, servicos financeiros e administracdo publica, ja
estabeleceram acordos coletivos para regular o teletrabalho e a desconexao digital.
o Fundo para Apoio a Modernizac3o das Relagdes Laborais
- Financia projetos que incentivam boas praticas de didlogo social e negociacdo coletiva no
contexto do teletrabalho.

Portugal tem um enquadramento sélido para o didlogo social no teletrabalho, garantindo que as

negociacdes coletivas possam adaptar as regras as necessidades dos diferentes setores.

3. Espanha

Espanha tem uma das regulamentacoes mais avangadas da UE em termos de negociacao coletiva
e dialogo social no teletrabalho. O pais fortaleceu o papel dos sindicatos na definicdo das condi¢des
do trabalho remoto, garantindo que acordos coletivos possam estabelecer regras especificas para
cada setor. Os principais aspetos incluem:

e Lei10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho

- Obriga que as regras do teletrabalho sejam estabelecidas por acordos coletivos ou contratos

individuais.

- Garante que os sindicatos tenham um papel ativo na definicdo das condicoes do teletrabalho.

o Estatuto dos Trabalhadores (Artigos 82.° a 91.°)

- Define que os sindicatos e associacOes empresariais devem participar na negociagao das
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regras de teletrabalho.
- Permite que os acordos coletivos regulem compensagoes, horarios, segurancga digital e direito
a desconexao.
e Mesa de Dialogo Social
- Férum onde governo, sindicatos e associacfes empresariais negociam mudancas nas leis
laborais, incluindo teletrabalho e digitalizagao.
e Convencoes Coletivas sobre Teletrabalho
- Varios setores ja possuem acordos coletivos especificos para teletrabalho, como banca,
seguros, industria tecnoldgica e setor publico.
o Plano Estatal de Relangcamento do Dialogo Social
- Iniciativa que incentiva o fortalecimento da negociagao coletiva no teletrabalho, especialmente
em setores onde o trabalho remoto se tornou predominante.
Espanha tem um dos modelos mais avancados da Europa, garantindo que os sindicatos tenham um
papel central na definicdo das regras do teletrabalho e promovendo o uso de acordos coletivos para

adaptar as normas as necessidades de cada setor.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha reconhecem a importancia da continuacdo do didlogo social

e da negociacdo coletiva no contexto do teletrabalho, garantindo que as regras sejam justas e

equilibradas para empregadores e trabalhadores.

Parametro UE Portugal/Espanha
Promocao do dialogo social no teletrabalho Sim Sim Sim
Papel dos sindicatos na regulacao do teletrabalho Sim Sim Sim
Possibilidade de negociacao coletiva sobre teletrabalho Recomendado || Sim Sim
Obrigacao de envolver sindicatos nas decisoes sobre Nao _ _
L Sim Sim
teletrabalho obrigatorio
Acordos setoriais especificos sobre teletrabalho Recomendado ||Sim Sim

Principais diferencas entre os trés sistemas:

1. A UE incentiva o didlogo social e a negociacdo coletiva, mas ndo impde regras obrigatorias,
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deixando a decisao para os Estados-Membros.

2. Portugal tem um forte enquadramento para o didlogo social, permitindo que os sindicatos e
os empregadores negociem condigbes especificas para o teletrabalho.

3. Espanha tem um dos sistemas mais desenvolvidos, tornando obrigatoria a participacdo
sindical na definicdo das regras do teletrabalho e incentivando a criacao de acordos coletivos
setoriais.

No geral, Portugal e Espanha garantem um papel ativo dos parceiros sociais na regulagao do
teletrabalho, permitindo que acordos coletivos estabelecam regras adaptadas as necessidades de

cada setor.

Ponto 25
Transicdo da Economia para a Digitalizag3o para um Desenvolvimento mais sustentavel e para a

Diminuicao das desigualdades existentes.

Comparacdo das Diretrizes sobre a Transi¢cdo Digital para um Desenvolvimento Sustentavel e

Reducao das Desigualdades na UE, Portugal e Espanha

1. Uniao Europeia (UE)

A Unido Europeia considera a transicao digital um dos pilares do desenvolvimento sustentavel e da
reducdo das desigualdades sociais e econdmicas. A estratégia europeia visa garantir que todos os
cidaddos e empresas tenham acesso a tecnologia, beneficiando da digitalizacdo sem criar novas
desigualdades. Os principais programas e politicas incluem:

« Estratégia Digital para a Europa (2020)

- Objetivo: Fazer da Europa lider global na economia digital, garantindo inclusdo e

sustentabilidade.

- Propde investimentos em infraestruturas digitais, capacitacdo tecnoldgica e regulagdo justa

do mercado digital.

e Plano de Acao para a Transicao Digital (2021-2027)
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- Foca-se na universalizac3o do acesso a tecnologia e na eliminacdo da exclusdo digital.

- Apoia projetos que promovem educacdo digital, trabalho remoto sustentavel e capacitagdo

digital para trabalhadores.

e Plano de Agao para a Economia Circular (2020)

- Define regras para reduzir o impacto ambiental da digitalizacdo, promovendo tecnologias

verdes e reducdo do desperdicio digital.

e Mecanismo de Recuperacio e Resiliéncia (NextGenerationEU)

- Inclui fundos para apoiar a digitalizagdo de pequenas e médias empresas (PMEs) e promover

a inclusao digital em regides desfavorecidas.

e Fundo Social Europeu+ (2021-2027)

- Financia formacao digital para trabalhadores e programas de requalificacdo para a economia

digital, evitando que a digitalizagao aumente as desigualdades sociais.

o Regulamentacgdo da Inteligéncia Artificial e Prote¢3o de Dados (RGPD e Al ACT)

- Garante que a digitalizacdo ndo viole direitos fundamentais e seja usada de forma ética e justa.
A UE lidera a regulamentacao da transicao digital, garantindo que a digitalizacdo seja inclusiva,

sustentavel e gere oportunidades iguais para todos os cidaddos e empresas.

2. Portugal

Portugal tem uma estratégia nacional para a digitalizacdo, alinhada com as politicas europeias, e
foca-se em trés eixos principais: capacitagdo digital, inclusdo social e desenvolvimento sustentavel.
Os principais programas incluem:
e Plano de Acao para a Transic¢ao Digital (Portugal Digital, 2020-2030)
- Objetivo: Garantir que pessoas e empresas tenham acesso a ferramentas digitais para
melhorar a produtividade e reduzir desigualdades.
- Principais medidas:
= Apoio a digitalizagdo das empresas, especialmente PMEs.
= Expansdo da conectividade 5G e melhoria da infraestrutura digital.
= Capacitagdo digital para cidadaos, trabalhadores e estudantes.
e Programa Nacional de Competéncias Digitais .2030 (INCoDe.2030)
- Visa reduzir a exclusao digital e garantir que todos os cidadaos tenham acesso a formacao
tecnoldgica.
- Inclui cursos de programacao, ciberseguranca e inteligéncia artificial para trabalhadores e
estudantes.

o Plano de Recuperacdo e Resiliéncia (PRR) - Componente 16
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- Investe mais de 650 milhdes de euros na digitalizacdo da economia e do setor publico.
- Financia projetos de transformacao digital em saude, educagdo e administragdo publica.
e Apoios a Transic3o Verde e Digital
- Incentivos fiscais para empresas que adotem praticas digitais sustentaveis.
- Desenvolvimento de plataformas para reduzir o desperdicio digital e promover a economia
circular.
e Promocao da Igualdade Digital
- Programas para garantir que grupos vulneraveis (idosos, desempregados, pessoas com
baixos rendimentos) tenham acesso a formacao digital gratuita.
Portugal aposta fortemente na digitalizagdo como ferramenta para reduzir desigualdades e
promover um crescimento econémico sustentavel, com foco na capacitacdo digital e na inclusdo

social.

3. Espanha

Espanha tem uma das estratégias mais ambiciosas da Europa para a transicdo digital, garantindo
que a digitalizacdo seja sustentdvel e reduza desigualdades. Os principais eixos da politica
espanhola incluem:

e Agenda Espana Digital 2025

- Estratégia nacional para universalizar o acesso a tecnologia e impulsionar a economia digital.
- Prioridades:
= Garantir internet de alta velocidade para todos os cidad3os até 2025.
= Digitalizar 75% das PMEs e grandes empresas.
= Investir em IA e blockchain para setores estratégicos.
o Plano Nacional de Competéncias Digitais
- Programa de formacao digital para 2 milhdes de trabalhadores e estudantes até 2025.
- Incentivos para empresas contratarem profissionais com formacao digital.
e Plano Espanha 2050 - Sustentabilidade e Digitalizacao
- Define metas para que a digitalizacdo contribua para a neutralidade carbdnica.
- Incentiva empresas a adotarem solucdes digitais que reduzam emissdes e desperdicio.
o Plano de Recuperacdo, Transformac3o e Resiliéncia (PRTR) - Componente 14
- Investe mais de 3 bilhdes de euros na modernizacao da economia digital.

- Inclui apoio a startups tecnoldgicas e digitalizacdo do setor industrial.

g m g@ UGT §c§ 201



ESYNDICAT 9 ' s -
 EUROPEAN (’ g

sTRADE UNION

Fom ek D
Liriles i g

o Inclus3o Digital e Reduc3o da Exclus3o Tecnologica
- Criacao de centros de formacao digital para regioes rurais e grupos desfavorecidos.
- Financiamento de dispositivos e conexdo a internet para familias de baixa renda e escolas
publicas.
Espanha tem uma estratégia bem estruturada para garantir que a digitalizacdo contribua para um
crescimento sustentavel e equitativo, promovendo a inclusdo digital e o desenvolvimento

tecnoldgico de empresas e cidad3os.
Conclusao
A Unido Europeia, Portugal e Espanha reconhecem que a digitalizacdo é essencial para um

desenvolvimento sustentavel e para a reducdo das desigualdades, e implementam estratégias para

garantir que a transicao digital seja inclusiva e beneficie toda a sociedade.

Parametro UE ||Portugal|Espanha
Plano estratégico de digitalizagdo Sim|| Sim Sim
Investimento na inclusao digital Sim|| Sim Sim
Programas de capacitacao digital para cidadaos||Sim|| Sim Sim
Apoio a digitalizacdo das empresas Sim|| Sim Sim
Incentivos a inovag3do e tecnologia sustentavel ||Sim|| Sim Sim
Reducdo da exclusdo digital em areas rurais |Sim|| Sim Sim

Principais diferengas entre os trés sistemas:

1. A UE estabelece metas gerais para a digitalizacao e financia projetos, mas deixa a
implementacao detalhada para os Estados-Membros.
2. Portugal aposta fortemente na capacitacdo digital e na modernizacdo das empresas,
garantindo que a transicdo digital seja acessivel a todos.
3. Espanha tem um dos planos mais ambiciosos da UE, com metas especificas para
universalizar o acesso a internet e digitalizar a economia até 2025.
No geral, Portugal e Espanha garantem um plano robusto para a transicao digital, alinhado com a

UE, promovendo sustentabilidade, inovacdo e reducdo das desigualdades sociais e econdmicas.

Ponto 26
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Teletrabalho, Plataformas Digitais e Call Centers: Novas Fronteiras da Subordinacao Laboral e da

Representacao Sindical

A transformacao digital acelerada do mercado de trabalho tem vindo a desafiar as categorias

juridicas classicas do Direito Laboral.

Fendmenos como o teletrabalho, as plataformas digitais e a externalizacdo dos servicos através de
call centers representam expressOes contemporaneas destas mudancas, colocando questdes
criticas quanto a subordinac3o laboral, a utilizacdo de algoritmos para controlo e gestdo do trabalho,

e aos desafios para a agao sindical e para a negociagao coletiva.

Este documento analisa os desenvolvimentos mais recentes em matéria legislativa e
jurisprudencial na Unido Europeia, em Portugal e em Espanha, destacando as convergéncias e
divergéncias e propondo uma leitura integrada que possa fundamentar propostas sindicais e

regulatdrias futuras.

Quadro Juridico Europeu e Nacional

Uniao Europeia

A nivel europeu, destacam-se trés pilares principais:

- Diretiva (UE) 2019/1152, sobre condicdes de trabalho transparentes e previsiveis.
- Diretiva sobre Plataformas Digitais (2024/1234), que introduz a presuncdo de vinculo laboral e
obrigacdes de transparéncia na utilizagcao de algoritmos.

- Recomendacdes sobre o direito a desconexao, ainda que ndo vinculativas, influenciam a legislagao
nacional.

Complementam-se ainda com a Carta dos Direitos Fundamentais da UE, nomeadamente nos artigos
27.° e 31.°.

Portugal
Portugal tem vindo a atualizar o seu ordenamento juridico para acompanhar estas transformacaes:

- Codigo do Trabalho, especialmente os artigos 166.° a 171°, regula o teletrabalho.
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- Lei n.° 13/2023, que introduz a presuncao de laboralidade para os trabalhadores de plataformas

digitais e obrigagoes de transparéncia sobre algoritmos.

- Lei n.® 58/2019, que assegura a execugao do RGPD no ordenamento nacional.

Espanha

Espanha tem dado passos significativos:

- Ley 10/2021, sobre trabalho a distancia, que define o teletrabalho e o direito a desconexao digital.
- Ley Rider (Ley 12/2021), que introduz a presuncao de laboralidade para os trabalhadores de

plataformas digitais e obrigaces de transparéncia algoritmica.

- Ley Organica 3/2018 (LOPDGDD), que complementa o RGPD na ordem interna espanhola.

Tabela Comparativa: Portugal - Espanha - Uniao Europeia

Tema Unido Europeia Portugal Espanha
Teletrabalho Diretiva 2019/1152; Cadigo do Trabalho | Ley 10/2021 sobre
Recomendacoes (Art. 166.° e ss.); Lei | teletrabalho e
sobre direito a n.° 13/2023. desconexao.
desconexao.
Plataformas Diretiva 2024/1234: | Lei n.° 13/2023 Ley Rider (Ley
digitais presuncdo de aplica a presuncdo | 12/2021): presungao

vinculo e
transparéncia
algoritmica.

de laboralidade e
obrigagdes sobre
algoritmos.

de laboralidade e
transparéncia
algoritmica.

Protecao de dados

RGPD e Carta dos
Direitos
Fundamentais da
UE.

Lei n.° 58/2019
assegura execugao
do RGPD.

LOPDGDD (Ley
Organica 3/2018)
complementa o
RGPD.

Representagao
sindical

Carta dos Direitos
Fundamentais da
UE (Art. 27.°).

Constituicao da
Republica
Portuguesa (Art.

Constituicao
Espanhola (Art.
28.9); Estatuto dos

55.°); Cddigo do Trabalhadores.
Trabalho.
Jurisprudéncia TJUE, C-692/19 Ac. TR Lisboa, Proc. | TS Espanha,

relevante

(Yodel).

1405/19.4T8SNT.L1-
4.

Sentenca 805/2020
(Glovo).

Jurisprudéncia relevante sobre Teletrabalho
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Enquadramento

A jurisprudéncia constitui um complemento essencial a legislacdo e a negociacdo coletiva,
clarificando a interpretacdo das normas aplicaveis ao regime de teletrabalho e contribuindo para a
definicdo de boas praticas.

A analise de decisdes de tribunais nacionais e do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE)

permite identificar como os principios estabelecidos nas diretivas e leis nacionais sdo

operacionalizados em casos concretos.

Jurisprudéncia do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE)

Acordao C-55/18 - Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CC0O0) v Deutsche Bank SAE

0 TJUE decidiu que os empregadores sdo obrigados a estabelecer um sistema objetivo, fiavel e

acessivel que permita medir a duracdo do tempo de trabalho diario de cada trabalhador.
Esta decisdo decorre da necessidade de garantir o cumprimento das disposicoes da Diretiva
2003/88/CE sobre o tempo de trabalho e da Carta dos Direitos Fundamentais da UE.

0 acordao teve impacto direto na legislacdo espanhola, estando na origem da Lei do Registo de
Jornada e influenciando os debates sobre o direito a desconexdo em varios Estados-Membros,

incluindo Portugal.

Acord3ao C-131/12 - Google Spain SL e Google Inc. v Agencia Espafiola de Proteccion de Datos
(AEPD)

Neste caso, o TJUE reconheceu o direito ao esquecimento e o dever das empresas de remover

conteudos desatualizados ou irrelevantes associados ao nome de um cidad3o.
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Ainda que ndo trate diretamente do teletrabalho, este acdrddo reforca a jurisprudéncia sobre
protecdo de dados, aplicavel em contexto laboral remoto, nomeadamente nas situagcbes em que

exista monitorizagao digital dos trabalhadores.

Jurisprudéncia Nacional - Portugal

Supremo Tribunal de Justica - Acord3o de 07.12.2022, Processo n.° 844/20.5T8PNF.P1.S1

0 STJ analisou a obrigacdo do empregador em compensar os custos suportados pelo trabalhador
em regime de teletrabalho, nomeadamente internet e eletricidade.

Considerou que tais custos devem ser ressarcidos sempre que o teletrabalho tenha sido imposto
ou promovido pela entidade empregadora, mesmo que ndo exista clausula contratual expressa. Este
entendimento alinha-se com o regime legal estabelecido pela Lei n.° 83/2021, reforcando o principio

da protecao do trabalhador quanto aos encargos profissionais.

Tribunal da Relac3o de Lisboa - Acord3do de 15.03.2023, Processo n.° 9831/21.2T8LSB.L1-4

Neste acorddo, o tribunal considerou ilicito o envio reiterado de comunicacées laborais fora do
horario de trabalho e reconheceu a violacdo do direito a desconexdo, previsto no artigo 199.°-A do
Cadigo do Trabalho. A pratica foi enquadrada como assédio moral, tendo o empregador sido
condenado ao pagamento de indemnizagdo. Este caso ilustra a aplicacdao concreta das garantias
legais previstas para os teletrabalhadores e o reconhecimento dos impactos negativos da

hiperconectividade.

Jurisprudéncia Nacional - Espanha

Audiencia Nacional - Sentencia SAN 78/2022, de 01.06.2022

A Audiencia Nacional analisou clausulas contratuais omissas em relacdo ao regime de teletrabalho,
nomeadamente a auséncia de definicdo sobre o horario, compensacdes financeiras e o local de
trabalho.

Determinou que o acordo de teletrabalho deve conter os elementos exigidos no artigo 7.° do Real
Decreto-ley 28/2020, invalidando o acordo por insuficiéncia de conteudo.

Esta decisdo reforca a obrigatoriedade de formalizacdo adequada do regime de trabalho a distancia

e a protecdo dos direitos do trabalhador.
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Estas decisdes jurisprudenciais demonstram a relevancia do papel dos tribunais na concretizacdo
dos direitos dos trabalhadores em teletrabalho, bem como na interpretacdo das normas legais a luz

das novas formas de organizacao do trabalho.
Recomenda-se a monitorizacdo continua da jurisprudéncia, tanto nacional como europeia, para

garantir a harmonizacdo entre a legislacdo vigente e a sua aplicacdo pratica, prevenindo violacées

e promovendo boas praticas.

EM TERMOS DE CONCLUSAO

0 teletrabalho tem vindo a ganhar relevancia como um modelo de organizagdo laboral,
especialmente apos a pandemia de COVID-19. Neste estudo, comparam-se as legislacdes europeia,
portuguesa e espanhola sobre teletrabalho, analisando aspetos fundamentais como voluntariedade,
direitos dos trabalhadores, protecao social, responsabilidades dos empregadores e regulagao do

tempo de trabalho.
1. Regulacao Europeia do Teletrabalho

0 teletrabalho na Unido Europeia (UE) é abordado sobretudo através de diretivas e recomendacées,
ndo existindo uma legislacdo obrigatdria comum para os Estados-Membros.
Principais instrumentos normativos:
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002): Define o teletrabalho como voluntario e
reversivel, garantindo direitos equivalentes aos trabalhadores presenciais.
o Diretiva 2019/1152 sobre Condicdes de Trabalho Transparentes e Previsiveis: Exige que os
contratos especifiquem claramente as condicoes do teletrabalho.
e Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017): Afirma que todos os trabalhadores devem ter
condicdes de trabalho justas e previsiveis.

o Diretiva 2003/88/CE sobre o Tempo de Trabalho: Assegura limites maximos de horas de
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trabalho para teletrabalhadores.
e Regulamento Geral sobre Protecao de Dados (RGPD): Estabelece regras para protecao de
dados no teletrabalho.
A UE fornece diretrizes para a regulamentacao do teletrabalho, mas permite que cada Estado-

Membro defina regras especificas.
2. Regulacao do Teletrabalho em Portugal

Portugal tem uma legislacao detalhada e avancada sobre teletrabalho, garantindo direitos claros
aos trabalhadores.
Principais normativos legais:
o Codigo do Trabalho (Artigos 166.° e 169.°): Define o teletrabalho como um regime que exige
acordo por escrito, garantindo a reversibilidade.
e Lein.®83/2021: Obriga os empregadores a garantir que os trabalhadores tenham as mesmas
condig0es que os presenciais e prevé o reembolso de despesas adicionais.
e Lei n.° 93/2021 - Direito 3 Desconexdo Digital: Proibe os empregadores de contactarem
trabalhadores fora do horario laboral.
e Lei n.° 102/2009 sobre Seguranca e Saude no Trabalho: Obriga as empresas a garantir
condigdes ergondmicas adequadas.
Portugal tem um dos regimes mais rigorosos da UE, assegurando protecdo financeira, direito a

reversibilidade e acesso a equipamentos adequados.
3. Regulacao do Teletrabalho em Espanha

Espanha também adotou um regime abrangente para regulamentar o teletrabalho.
Principais normativos legais:
e Lei 10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho: Exige acordo por escrito, garantindo
voluntariedade e reversibilidade.
o Estatuto dos Trabalhadores (Artigo 13.°): Assegura direitos equivalentes entre
teletrabalhadores e trabalhadores presenciais.
o Lei Organica 3/2018 - Direito a Desconex3o Digital: Impde limites ao contacto fora do horario
laboral.
e Regime de Prevencao de Riscos Laborais (Lei 31/1995): Obriga os empregadores a realizar
avaliacdes regulares das condigdes do teletrabalho.

e« Convengoes Coletivas Setoriais: Muitos setores assinaram acordos coletivos que
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estabelecem compensacdes adicionais para teletrabalhadores.
Espanha tem uma regulamentacao detalhada, garantindo direitos do trabalho e prevenindo abusos

no teletrabalho.

4. Comparativo das Principais Dimensoes do Teletrabalho

Parametro UE Portugal|Espanha
Voluntariedade Sim (recomendado) Sim Sim
Reversibilidade Sim (recomendado) Sim Sim

Obrigacao de acordo por escrito Recomendado Sim Sim
Igualdade de direitos Sim Sim Sim
Compensacao de custos Recomendado Sim Sim
Direito a desconexao Recomendado Sim Sim
Fiscalizacdo e sancoes Depende dos Estados| Sim Sim

A Unido Europeia define diretrizes gerais sobre teletrabalho, mas a regulamentac3do detalhada é da
responsabilidade de cada pais. Portugal e Espanha tém algumas das legislacdes mais avangadas
da UE, garantindo direitos trabalhistas robustos, compensacdo de despesas e protecdo contra

abusos.

Este estudo comparativo demonstra que, apesar das diferencas entre os regimes, ha um esforco
comum na Europa para assegurar que o teletrabalho seja uma opgdo justa e segura para os

trabalhadores.
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13 REFERENCIAS

1. Unido Europeia (UE)
e Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho (2002) - Conselho Europeu, CES, UNICE, CEEP.

e Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia.

o Diretiva sobre melhoria das condi¢cdes de trabalho nas plataformas digitais, aprovada em
2024.

o Diretiva 89/391/CEE do Conselho, de 12 de junho de 1989 - Relativa a seguranca e saude no
trabalho.

o Diretiva 90/270/CEE do Conselho, de 29 de maio de 1990 - Sobre disposicées minimas de
seguranca e saude relativas ao trabalho com equipamentos dotados de ecra.

o Diretiva 2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 4 de novembro de 2003 -
Relativa a organizacdo do tempo de trabalho.

e Diretiva 2019/1152 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019 - Sobre
condigdes de trabalho transparentes e previsiveis na Unido Europeia.

o Diretiva 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019 - Relativa
ao equilibrio entre vida profissional e pessoal dos progenitores e cuidadores.

e Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017) - Comissao Europeia.

e Resolucdo do Parlamento Europeu de 21 de janeiro de 2021 sobre o direito a desconexao
digital.

e Plano de Acgao para o Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2021-2027) - Comissao Europeia.

e Fundo Social Europeu+ (FSE+) (2021-2027) - Financiamento de iniciativas para a digitalizacao
do trabalho.

e Mecanismo de Recuperagdo e Resiliéncia (NextGenerationEU) - Apoio a digitalizacdo e
trabalho remoto.

e Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD) (Regulamento (UE) 2016/679) - Para
protecdo dos dados no ambiente digital e teletrabalho.

e Acordao do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE) - Caso C-55/18 (2019) - Obrigacdo
dos Estados-Membros em garantir o registo do tempo de trabalho.

e .TJUE, C-692/19, Yodel Delivery Network Ltd.

e https://www.eesc.europa.eu/pt/our-work/opinions-information-reports/plenary-session-
summaries

e https://dmsearch.eesc.europa.eu/search/opinion

e https://www.eesc.europa.eu/en/news-media/press-summaries/taxation-cross-border-
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teleworkers-globally-and-impact-eu?utm

2. Portugal

Codigo do Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro) - Com alteracdes introduzidas pela
Lei n.° 83/2021 (Regulamentacao do Teletrabalho).

Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro - Regulamentacgdo do teletrabalho, direitos e deveres dos
teletrabalhadores e empregadores.

Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro - Regime juridico da promogdo da segurancga e saude no
trabalho.

Lei n.® 93/2021, de 20 de dezembro - Direito a desconexao digital e proibicdo de contacto fora
do horario de trabalho.

Lei n.° 13/2023, Diario da Republica, 1.2 série — N.° 132 — 10 de julho de 2023.

Lei n.° 58/2019, que assegura a execucdo do RGPD no ordenamento juridico nacional.

Plano de Acdo para a Transicdo Digital (Portugal Digital, 2020-2030) - Estratégia para a
digitalizacdo da economia e trabalho remoto.

Programa Nacional de Competéncias Digitais €.2030 (INCoDe.2030) - Inclusdo e formacao
digital para trabalhadores.

Plano de Recuperacgdo e Resiliéncia (PRR) - Componente 16 - Investimentos em digitalizagdo
e modernizagao do trabalho.

Autoridade para as Condicoes do Trabalho (ACT) - Regulamentacdo e fiscalizacao das
condicoes laborais.

Tribunal da Relagao de Lishoa, Proc. n.° 1405/19.4T8SNT.L1-4

www.seg-social.pt

3. Espanha

Lei 10/2021, de 9 de julho, sobre Teletrabalho - Regulamentacgao do teletrabalho e obrigacdes
do empregador.

Estatuto dos Trabalhadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de outubro) - Com
modificagdes introduzidas pelo Real Decreto-Lei 28/2020 e pela Lei 10/2021.

Real Decreto-Lei 8/2019, de 8 de marco - Obrigacao de registo da jornada laboral.

Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro - Protecdo de Dados e Garantia dos Direitos Digitais,
incluindo o direito a desconexdo digital.

Ley 12/2021, de 28 de septiembre, de derechos laborales de los trabajadores de plataformas
digitales.

Regime de Prevencao de Riscos Laborais (Lei 31/1995, de 8 de novembro) - Seguranca e
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saude no teletrabalho.

Plano Espaia Digital 2025 - Estratégia nacional para a digitalizagcdo da economia e inclusdo
digital.

Plano Nacional de Competéncias Digitais - Formacdo para trabalhadores no contexto digital.
Plano de Recuperacgdo, Transformacdo e Resiliéncia (PRTR) - Componente 14 - Apoios a
modernizagao digital do trabalho.

Ministério do Trabalho e Economia Social de Espanha - Regulamentacdo e fiscalizacdo da
jornada laboral.

Tribunal Supremo de Espaiia, Sentencia n.° 805/2020, de 25 de septiembre, Caso Glovo.

212



2. Relatorio do Grupo de Trabalho Ad hoc “Trabalho em Remoto e

Teletrabalho na Euro-regiao Galicia-Norte de Portuga”

Plano de Atividades do CSIr GALICIA - NORTE DE PORTUGAL
no Projeto 2024-2025 do EURES TRANSFRONTEIRICO G-NP
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Relatorio do Grupo de Trabalho: “Remote Work and Teleworking in the Euroregion”
Plano de Atividades do CSIR G NP 24/25

1 - ENQUADRAMENTO
No ambito do Plano de Atividades 2024/2025 do Conselho Sindical Inter-Regional Galicia-Norte de

Portugal (CSIR GNP), foi promovida a Atividade 4.2.5 dedicada a analise e acompanhamento do
fenomeno do teletrabalho transfronteirico na euro-regido. Esta iniciativa surgiu da necessidade de
compreender os impactos juridicos, laborais, contributivos e organizacionais associados a pratica
crescente de teletrabalho entre os dois Estados-Membros da Unido Europeia.

Como ponto de partida para esta atividade, foi encomendado um estudo técnico comparado sobre
0s regimes juridicos do teletrabalho em Portugal, Espanha e na Unido Europeia. Este estudo foi
apresentado numa reunido de trabalho realizada a 1 de julho de 2025, em formato de
videoconferéncia, e serviu de base para o desenvolvimento dos debates e contributos institucionais.
A reunido teve como objetivo principal a constituicdo de um grupo de trabalho transfronteirico,
reunindo representantes de entidades publicas, sindicais e empresariais, com vista a identificacdo
de constrangimentos na aplicacdo do regime juridico do teletrabalho em contexto transfronteirico,

a formulagdo de propostas e a promocao de solucdes coordenadas entre os dois paises.

Com base no estudo técnico relativo a legislacdo portuguesa, espanhola e as diretrizes da Unido
Europeia, os contributos recolhidos na reunido de 1 de julho foram devidamente sistematizados e
remetidos aos participantes antes da realizagcdo da reunido de 22 de julho. Nesta Ultima reunido,
tais contributos foram objeto de andlise, discussdo e aprovacdo, culminando na elaboracdo de um
documento-base que integra recomendacées de natureza politica e institucional sobre o

teletrabalho, no quadro da Euro-regido Galiza-Norte de Portugal.

2. PARTICIPANTES

Participaram as seguintes instituicdes/entidades, representadas por:

- Luis Barbosa - Sequéncia Didatica (autor do estudo técnico sobre legislacdo PT, ESP e da UE)

- Vitor Sampaio, Alexandre Dias, Helena Ferreira, Fatima Pinto - UGT Portugal

- Jodo Ferreira, Teresa Carrilho, Ana Cristina Vieira - Centro Distrital de Braga, Instituto da
Seguranca Social de Braga, IP

- José Carlos del Rio - UGT Galicia

- Juan Agustin Herrera e Maria José Lorenzo - Tesouraria Geral da Seguranca Social de Pontevedra

- Iria Fernandez Lorenzo - Tesouraria Geral da Seguranca Social de Ourense
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- Borja Navarro - Agrupamento Europeu de Cooperacao Territorial Galicia-Norte de Portugal (AECT
GNP)

- Eugénia Castro de Sousa e Paulo Moreira - Associacdo Empresarial de Portugal (AEP)

- José Magalh3es - ACT Unidade Local de Braga

- José Rodrigues, Paula Catarino - Centro Distrital de Vila Real, Seguranca Social

- Teresa Ventin - Coordenadora EURES Transfronteirigo Galicia-Norte de Portugal

- Joaquim Silva - Diretor do Centro Local do Alto Minho, ACT

- Rui Arrifana - ACT Centro Local do Grande Porto

- Laura Otero - Confederacdo de Empresarios da Galicia (CEG)

- Ana Lijo - Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de Pontevedra

3 - PRINCIPAIS TEMAS DEBATIDOS

- Enquadramento legal do teletrabalho em Portugal, Espanha e UE

- Diferencas de critérios legais e administrativos entre paises

- Impacto do teletrabalho na cultura organizacional e na saude mental

- Dificuldades na fiscalizacao e controlo do teletrabalho pelas entidades inspetivas

- Questdes ligadas a seguranca social e legislacdo aplicavel (Acordo-Quadro UE 2023)

- Casos de trabalhadores em regime misto (presencial + remoto em paises distintos).

- Acesso digital, desigualdade territorial e conciliagcdo entre vida pessoal e profissional

- Desafios na aplicacdo pratica e falta de informacao clara para empresas e trabalhadores

- Sugestdes para harmonizagao normativa e criagao de instrumentos de apoio concretos.

4 - CONTRIBUTOS

41 - Contributo da Associagdao Empresarial de Portugal (AEP)

Fontes dos contributos

0 contributo da AEP (Associacdo Empresarial de Portugal) resulta de trés fontes principais:
A) Focus Group com empresas;

B) Departamento Juridico da AEP;

C) Departamento de Recursos Humanos da AEP.

Principais preocupacoes identificadas pelas empresas

- Necessidade de acordo formal escrito, com clausulas claras e reversibilidade.

- Obrigatoriedade de fornecimento de equipamentos e compensacao de despesas.
- Definicdo de objetivos, horarios e direito a desconexao digital.

- Garantia de igualdade de tratamento face aos trabalhadores presenciais.
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- Preocupacdes com salde, seguranca, ergonomia e riscos psicossociais.
- Cumprimento do RGPD e formagao em ciberseguranca.

- Promocao da cultura organizacional e da comunicagdo interna.

Razoes pelas quais algumas empresas nao adotam o teletrabalho

- Incompatibilidade com fungdes presenciais (producao, logistica, etc.).
- Cultura empresarial tradicional e controlo visual.

- Falta de confianga na autonomia dos trabalhadores.

- Infraestrutura tecnoldgica inadequada.

- Percecao de elevados custos iniciais de transicao.

Razoes pelas quais outras empresas praticam o teletrabalho

- Reducdo de custos operacionais e logisticos.

- Aumento da produtividade e flexibilidade.

- Maior satisfacdo dos colaboradores e melhor equilibrio vida-trabalho.
- Acesso a talento geograficamente disperso.

- Impulso a digitalizacdo de processos.

Enquadramento juridico e aspetos criticos

0 regime do teletrabalho foi reformulado pela Lei n.° 83/2021, que introduziu melhorias no Cddigo
do Trabalho (artigos 165.° e seguintes).

A legislacdo prevé a compensacdo integral de despesas comprovadas, clausulas especificas no

acordo e salvaguardas sobre RGPD, acidentes e ergonomia.

Riscos e ameacas identificados

- Isolamento social, burnout e dificuldade em separar vida pessoal e trabalho.
- Falta de condicdes adequadas no domicilio para trabalho eficaz.

- Fragilidades no controlo por entidades inspetivas.

- Quebra de sentimento de pertenca e de cultura organizacional.

- Aumento da exposicao a riscos de ciberseguranca.

- Riscos juridicos, fiscais e de saude laboral mal enquadrados.

A AEP recomenda que este estudo, pelas implicagbes do teletrabalho na salde mental, na
organizacao do trabalho e nos riscos psicossociais, seja remetido para conhecimento da Ordem dos

Psicologos Portugueses, com vista a possivel colaboracdo futura.
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4.2 - Contributo do Servico EURES Transfronteirico Galicia—-Norte de Portugal

0 servico EURES Transfronteirico tem como missao apoiar a mobilidade laboral e assegurar a
circulacdo de informacdo fidvel entre trabalhadores, empregadores e instituices. Teresa Ventin
reforcou que o teletrabalho transfronteirico se enquadra nos objetivos da rede, mas apresenta

novos desafios que exigem atualizacdo de praticas e instrumentos.

Lacunas Identificadas

- Auséncia de informacdo acessivel: Dificuldade em fornecer respostas claras e atualizadas sobre
implicacées juridicas, contributivas e fiscais.

- Falta de instrumentos normativos especificos: A regulamentagdo ainda ndo acompanha a
realidade da mobilidade digital no ambito transfronteirico.

- Dificuldade de articulagdo entre instituicoes nacionais: Divergéncia de entendimentos entre os dois

lados da fronteira dificulta a orientacao dos utentes.

Propostas e Contributos

- Incorporagdo de dados sobre Teletrabalho no relatério de “Indicadores de Mobilidade Laboral de
Trabalhadores na Euro regidao” que elabora anualmente o EURES Transfronteirico Norte de
Portugal-Galicia.

- Consolidagao de instrumentos informativos comuns: guias, FAQs e fluxogramas simplificados em
portugués e espanhol.

- Canais de articulacao institucional direta entre Seguranca Social, Inspe¢oes do Trabalho, EURES-
T e AECT.

- Reforco da formacdo técnica das equipas EURES-T para lidar com novas questdes juridicas e

administrativas.

4.3 - Contributo da Confederacdo de Empresarios da Galicia (CEG)

A Confederacdo de Empresarios da Galicia defende que as solucdes discutidas no grupo de trabalho
devem ter uma visdo de longo prazo, com foco na seguranca juridica e na simplificacdo
administrativa. Identificam falhas nas normas europeias e nacionais para responder as novas
formas de trabalho remoto transfronteirico. Propde:

Clareza Normativa

- Proposta de alteracdo ao Titulo Il do Regulamento (CE) 883/2004 para incluir uma seccdo

especifica sobre teletrabalho.
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- Reconhecimento da deslocalizacdo virtual como forma legitima de vinculo laboral.
- Definig¢do clara do “lugar de exercicio da atividade”.
Analise ao Acordo-Quadro (art. 16.° do Reg. 883/2004)

- Reconhece utilidade do Acordo, mas considera-o limitado e temporario.
- Inclusdo de: trabalhadores independentes, cidaddos de paises terceiros e modelos de teletrabalho

hibrido multilateral.
Simplificacao Administrativa

- Criacdo de uma plataforma digital comum ou “ventanilla Unica” entre Galicia e Norte de Portugal.
- Necessidade de evitar erros de afiliacdo, dupla contribuicdo ou auséncia de enquadramento legal.

- Criagdo de um conjunto articulado de instrumentos que ofereca seguranca juridica, protecdo social
e condigdes laborais adequadas para trabalhadores em regime de teletrabalho transfronteirico na
euro-regiao Galicia-Norte de Portugal.

Legislacao Espanhola

- Proposta de revisao do artigo 7.° da Ley General de la Seguridad Social.

- Inclusdo explicita dos teletrabalhadores transfronteiricos.

- Reconhecimento de trabalhadores residentes fora de Espanha como contribuintes validos.
Regulacao Europeia

- Criacdo de nova regulamentacdo europeia especifica para teletrabalho transfronteirigo.

- Superar limitagoes do Acordo Europeu de 2002.

- Definir quadro minimo comum: direitos, seguranca social, saude, fiscalidade e tempo de trabalho.

Observatorio Transfronteirico
- Proposta de criacdo de um observatorio permanente.
- Producao de dados anuais e identificacao de conflitos legais.

- Recolha de boas praticas e emissdo de alertas normativos.

4.4 - Contributo da Seguranca Social Portuguesa

Aplicacao do Acordo-Quadro Europeu (julho de 2023)

Os técnicos da Seguranca destacaram a importancia do novo Acordo-Quadro relativo a aplicacdo
do artigo 16.° do Regulamento (CE) n.° 883/2004, em vigor desde julho de 2023. Este acordo permite,
em determinadas condicdes, que o trabalhador mantenha a inscrigcdo no regime de segurancga social
do pais do empregador, mesmo em regime de teletrabalho a partir de outro Estado-Membro.

- Limite dos 50%: Para manter a inscricdo no pais do empregador, o trabalhador ndo pode exercer
mais de 50% da atividade no pais de residéncia.

- Adesdo formal: A aplicacdo do Acordo exige manifestacao expressa do empregador e validacao

pelas entidades competentes.
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Constrangimentos Técnicos e Operacionais

- Falta de formacao e orientacoOes claras: Auséncia de instrucdes normativas detalhadas sobre a
aplicacdo pratica do Acordo-Quadro nos servicos locais.

- Critério do “trabalho substancial”: Dificuldade em determinar se o tempo prestado em Portugal é
suficiente para configurar o pais como local de afiliagdo.

Situacoes de informalidade

- Casos de teletrabalhadores a operar sem documento Portatil A1 (DPA!), por falta de informacao
dos empregadores e dos trabalhadores sobre os procedimentos a adotar para requerer a
determinacgdo de legislagdo aplicavel.

- Necessidade de melhorar os canais de informacgao dos servigcos de seguranca

social em matéria de teletrabalho transfronteirico.

Propostas

- Campanhas de informacao e sensibilizacdo dirigidas a empresas e trabalhadores sobre o novo
enquadramento juridico.

- Apoio técnico interinstitucional através da criacdo de canal direto entre servicos da Seguranca
Social dos dois paises.

- Interoperabilidade de sistemas digitais para cruzamento de dados contributivos e registo

partilhado de trabalhadores em mobilidade.

4.5 - Contributo da ACT (Autoridade para as Condigcoes do Trabalho)

Auséncia de Instrumentos Juridicos Claros

Nesta matéria, como em muitas outras, a legislacdo pode ser aperfeicoada. No entanto, o
enquadramento juridico atualmente em vigor permite o controlo do teletrabalho, tanto em territorio
nacional como no estrangeiro, desde que em colaboracdo com as entidades congéneres.
Dificuldades de Fiscalizagcao

A inspecdo do trabalho portuguesa, em articulagdo com a sua congénere espanhola, com a qual
mantém um protocolo de cooperacdo bilateral funcional, pode exercer os seus poderes de
fiscalizagcdo, desde que respeitados os limites de jurisdicao e com o apoio da entidade anfitria.
Inexisténcia de Registo Especifico

Ndo existe atualmente qualquer registo formal ou estatistico de trabalhadores em situacdo de
teletrabalho transfronteirico. Esta lacuna dificulta o mapeamento do fendmeno e impede a producio

de indicadores fidveis que sustentem a acdo inspetiva ou a formulagdo normativa. Podera
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considerar-se, no futuro, a criacdo de um registo partilhado, em articulagcdo com as inspecgdes do
trabalho e os sistemas de seguranga social dos dois paises.

Caréncia de Procedimentos e Protocolos

Existe um Protocolo com a inspecdo espanhola e procedimentos inspetivos suficientes para

controlar eventuais desvios ao teletrabalho.

Propostas

- Criacao de uma base de dados partilhada entre as entidades de inspecao do trabalho e de
seguranca social de Portugal e Espanha, com vista a monitorizacdo do teletrabalho transfronteirico;
- Desenvolvimento de modelos contratuais-tipo que incluam clausulas especificas relativas ao
teletrabalho transfronteirico;

- Implementacgao de agdes de formacao especializada para inspetores do trabalho, centradas nas
especificidades juridicas e técnicas do trabalho remoto internacional.

Esta formagdo podera, por exemplo, incluir mddulos sobre mobilidade transnacional e ser
promovida com o apoio da Autoridade Laboral Europeia (ELA), envolvendo tanto parceiros sociais
como autoridades inspetivas, ou em simultaneo.

A formacdo podera decorrer tanto em Bratislava (sede da ELA) como na Eurorregido Galiza-Norte
de Portugal. Podem, a titulo de exemplo, ser consultados os seguintes links:

- https://www.ela.europa.eu/en/news-event/events/training-social-partners-0

- https://www.ela.europa.eu/en/news-event/events/modular-training-inspectors

- https://www.ela.europa.eu/en/news-event/events/national-training-italian-labour-and-social-

inspectors

4.6 - Contributo do Agrupamento Europeu de Cooperacdo Territorial Galicia-Norte de Portugal

(AECT GNP)

Principios Gerais

- 0O teletrabalho transfronteirico ocorre fora das instalacdes do empregador e noutro Estado-
Membro.

- Utiliza tecnologias de informacao para manter ligacao com a entidade empregadora ou clientes.
- Aplica-se o principio da lex loci laboris: aplica-se a legislacdo do pais onde o trabalho é exercido.
- Excecdes sdo possiveis através de regulamentacdo comunitaria ou acordos bilaterais, como entre

Portugal e Espanha.
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Acordo-Quadro Multilateral (1 de julho de 2023)

- Permite que o trabalhador continue vinculado ao regime de seguranca social do pais do
empregador.

- CondigGes: trabalho transfronteirico com menos de 50% do tempo no Estado de residéncia.

- Aplica-se apenas se ambos os paises forem signatarios (18 paises).

- Deve ser solicitado pelo trabalhador ou empregador e tem validade de 3 anos, renovavel.

Obstaculos Detetados

- Dificuldade na identificacdo da legislacdo aplicavel, especialmente para PME.

- Falta de informacao clara sobre procedimentos legais e contratuais.

- Dificuldades na combinacao entre teletrabalho e trabalho presencial em diferentes jurisdicoes.

- Incompatibilidades fiscais com o conceito tradicional de trabalhador transfronteirico.

Recomendacoes

- Clarificacdo da regulamentacdo laboral e do enquadramento juridico europeu.

- Defini¢do clara do regime de protecdo social aplicavel.

- Adaptacdo da legislacdo laboral, fiscal e de seguranca social as especificidades do teletrabalho
transfronteirigo.

Legislagcao Referida

- Regulamento (CE) n.° 883/2004 sobre coordenacao dos sistemas de seguranca social.

- Regulamento (CE) n.° 987/2009 sobre aplicagcao do regulamento anterior.

- Acordo-Quadro relativo a aplicacdo do artigo 16.° do Regulamento (CE) n.® 883/2004.

4.7 - Contributo da Seguranca Social de Espanha (TGSS)

Abertura a Cooperacio Transfronteirica

Os representantes das Direcdes Provinciais da Tesouraria Geral da Seguranca Social (TGSS) de
Pontevedra e Ourense manifestaram total disponibilidade para colaborar com as autoridades
portuguesas. Reconhecem o crescimento do fenomeno do teletrabalho transfronteirico e a

necessidade de abordagens conjuntas.

Acordo-Quadro da UE - Uma Ferramenta Positiva
A TGSS considera que o Acordo-Quadro multilateral sobre teletrabalho transfronteirico (em vigor
desde julho de 2023) é um avanco importante. Salientam que a sua aplicacdo depende da correta

articulacdo administrativa e da adesdo voluntaria de trabalhadores e empregadores. Reforgcam a
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importancia de garantir uniformidade de critérios de aplicacdo entre servicos nacionais e
transfronteirigos.

Limitagées de Competéncia

As Direcoes Provinciais da TGSS clarificaram que muitas das propostas estruturais ou legislativas
formuladas durante a reunido ultrapassam a sua esfera de competéncia. A atuacdo da TGSS esta
vinculada ao cumprimento da legislagao nacional e europeia, ndao tendo margem de iniciativa para
alterar normas.

Propostas e Disponibilidade

- Disponibilidade para participar em campanhas conjuntas de informacao e sensibilizacao sobre o
novo regime.

- Apoio a criagdo de um canal técnico interinstitucional para resolucdo de casos concretos.

- Interesse em acompanhar os trabalhos do grupo técnico permanente, caso venha a ser

constituido.

4.8 - Contributo da Inspecao de Trabalho de Espanha

Auséncia de Enquadramento Normativo Especifico

A Inspeccion de Trabajo salientou que o teletrabalho transfronteirico ainda ndo esta regulado de
forma especifica no ordenamento juridico espanhol. Esta lacuna compromete a atuagdo inspetiva,
que depende de critérios nacionais muitas vezes inadaptados a situagdes de trabalho remoto além-

fronteiras.

Dificuldade de Atuacao

Foi identificado que a fiscalizacdo do teletrabalho no estrangeiro é praticamente impossivel com os
meios atuais, uma vez que os inspetores ndo tém jurisdi¢ao fora de Espanha. As inspegdes baseiam-
se na territorialidade, sendo impossivel verificar condi¢des de trabalho no domicilio do trabalhador
situado em Portugal.

Cooperacao Institucional

A Inspeccion de Trabajo espanhola manifestou abertura para melhorar a cooperacdo com a ACT
portuguesa e com outras entidades transfronteiricas. Considera que a criacdo de protocolos
bilaterais pode ajudar a monitorizar situacoes com risco elevado, nomeadamente em sectores de

menor qualificacao.

Propostas e Caminhos a Seguir
- Criacdo de modelos contratuais comuns com clausulas especificas sobre teletrabalho

internacional.
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- Inclusdo do tema do teletrabalho transfronteirico em acoes formativas conjuntas para inspetores.

- Reforgo da coordenacdo entre inspegdes nacionais, com redes de alerta e intervencdo rapida.

4.9 - Contributo do Conselho Sindical Interregional G-NP (CSIr G-NP)

0 CSIR G NP demonstrou preocupacao com a inexisténcia de uma abordagem concertada ao
teletrabalho transfronteirico e alertou para os riscos de precarizagdo associados a auséncia de
regras claras. Defendeu que o teletrabalho ndo deve ser um canal de evasao fiscal ou contributiva,
nem uma forma de desregulagdo do vinculo laboral. Considera que, na:
Dimensao normativa e contratual:

- Reforgo de enquadramentos legais claros a nivel nacional e europeu.

- Criagdo de modelos contratuais de referéncia com clausulas protetoras.

- Inclusdo de clausulas especificas em convengdes coletivas.
- Protecao dos trabalhadores:

- Garantia da reversibilidade do teletrabalho e direito a desconexao.

- Reforco da mediacao sindical e da ligacao a estruturas representativas.
- Fiscalizacao e articulacgao institucional:

- Apoio a mecanismos bilaterais entre ACT e Inspeccion de Trabajo.

- Acompanhamento eficaz das condicdes de trabalho remoto.
- Formacao e sensibilizacao:

- Formacdo continua em ergonomia, saude mental e ciberseguranca.

- Campanhas informativas promovidas por sindicatos e instituigoes.
Particularmente, a UGT Galicia destacou a complexidade da regulamentagao do teletrabalho em
contexto transfronteirico, especialmente a luz das recentes normas espanholas (Ley 10/2021, de 9
de julio) e da aplicacdo desigual de acordos coletivos e individuais. O seu posicionamento critico foi
ilustrado pelo exemplo do Grupo ENDESA, refletido na Sentenga da Audiéncia Nacional n.° 144/2022,
cuja anélise foi partilhada como contributo para a reunido.
Exemplo do Grupo ENDESA - Jurisprudéncia Relevante
A UGT Galicia, sublinhou a importancia da sentenca da Audiéncia Nacional (SAN 144/2022), que
declara a nulidade de clausulas do acordo individual de teletrabalho em ENDESA, entre as quais:
- Impossibilidade de compensar dias de trabalho presencial impostos pela empresa em dias
previstos para teletrabalho.
- Negacao de compensacao de despesas associadas ao trabalho remoto, em violacdo do artigo 7.°

da Ley de Trabajo a Distancia (LTD).
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Posiciona-se contra a pratica de transferir os custos do teletrabalho para os trabalhadores,
alertando para a assimetria nas relagdes laborais e para a necessidade de reforgo das garantias

legais nos acordos individuais.

Temas Defendidos - Jurisprudéncia Relevante

- Voluntariedade e equidade contratual nos acordos de teletrabalho.

- Obrigatoriedade de compensacao de despesas (equipamentos, energia, internet).
- Garantia de condicdes de salde e seguranca no trabalho remoto.

- Reforco da negociacdo coletiva e protecdo contra cladusulas abusivas em acordos individuais.

Contributo para o Contexto Transfronteirico - Jurisprudéncia Relevante

- Inclusdo de clausulas de protecdo minima nos acordos coletivos transfronteirigos.

- Criac3o de mecanismos de fiscalizagdo conjunta entre paises.

- Adogdo de modelos contratuais padrao baseados em jurisprudéncia consolidada, como a sentenca
ENDESA.

A UGT - Galicia, salienta que a regulamentacao do teletrabalho em Espanha assenta nos Contratos
Coletivos e, na sua auséncia, na Lei do trabalho a distdncia; uma norma que estipula que as
modificagdes, incluindo a percentagem de presencialidade, devem ser acordadas com os
representantes legais ou com a pessoa trabalhadora.

Garante-se que "as pessoas que exercem trabalho a distancia terdo os mesmos direitos que teriam
se prestassem servigos no local de trabalho da empresa”, incluindo a retribuicao.

No que respeita a regulamentacg3o do teletrabalho na empresa TELEFONICA, a mesma pode ser lida

nas paginas 32 a 36 do documento “guia-rapida-consulta-teletrabajo”.

Propostas do CSIR GNP
- Desenvolvimento de clausulas-tipo para contratos com teletrabalho.
- Revisdo da legislacdo laboral para incluir regimes hibridos e transfronteirigos.

- Criacdo de um guia sindical sobre direitos no teletrabalho.

Propostas conjuntas de atividades a desenvolver

Tendo em conta os contributos das instituicOes participantes e os constrangimentos identificados,

o grupo de trabalho transfronteirico recomenda a implementacao das seguintes atividades comuns:

- Integracdo de dados sobre teletrabalho no relatdrio anual de “Indicadores de Mobilidade Laboral

de Trabalhadores na Eurorregiao”, elaborado pelo EURES Transfronteirico Galiza-Norte de Portugal.
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A partir desta base de dados, propor a criacdo de um Observatério Transfronteirico sobre
Teletrabalho, com o objetivo de recolher dados de forma sistematica, monitorizar boas praticas,

emitir recomendacdes juridicas e identificar zonas de conflito normativo.

- Desenvolvimento de Modelos Contratuais-Tipo
Com clausulas comuns adaptadas ao teletrabalho transfronteiri¢o, incluindo reversibilidade,

compensacao de despesas, ergonomia e ciberseguranca, traduzidas em portugués e espanhol.

- Plataforma Digital Integrada ("Ventanilla Unica")
Para consulta, apoio técnico e submissdo de pedidos administrativos relacionados com seguranca

social, contrato de trabalho e fiscalidade.

- Formacao Conjunta de Técnicos e Inspetores
Dirigida a ACT, /nspeccion de Trabajo, EURES-T e servicos da seguranca social, sobre fiscalizacdo,

Acordo-Quadro UE, e casos-tipo.

- Campanhas Informativas Bilaterais
Para empresas e trabalhadores, sobre as regras aplicaveis ao teletrabalho transfronteirico,

incluindo o novo Acordo-Quadro UE de 2023.

- Protocolo de Cooperacao Institucional
Estabelecendo canais formais de comunicacdo entre organismos inspetivos, seguranca social e

EURES de ambos os paises.

- Guia Juridico Pratico para PME e Trabalhadores
Baseado nas principais duvidas identificadas (regime contributivo, contrato, fiscalizacdo), acessivel

online e atualizado com frequéncia.

Proposta de envio as seguintes entidades:
- Comité Econdmico e Social Europeu para revisdo legislativa

(contributo técnico da euro-regido GNP, visando a inclusdo expressa do teletrabalho
transfronteirico nos Regulamentos (CE) 883/2004 e 987/2009)
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- Comissao Luso-Espanhola de Cooperacao Transfronteirica (CLECTF)

(proposta conjunta da Eurorregido para analise e posterior inclusdo entre os temas a discutir na
proxima Cimeira Ibérica entre o presidente do Governo de Espanha e o primeiro-ministro de

Portugal, juntamente com os respetivos ministros)
- Direcao-Geral do Emprego da Comissao Europeia
- Autoridade Laboral Europeia (ELA)

- Presidente do Conselho Diretivo do Instituto de Segurancga Social, I.P.

- Ordem dos Psicologos Portugueses

Conclusao

0 teletrabalho transfronteirico esta a afirmar-se como uma realidade estrutural na Eurorregido
Galiza-Norte de Portugal. No entanto, a auséncia de um enquadramento normativo claro, a
desarticulacdo institucional e as dificuldades de fiscalizacdo tornam este modelo vulneravel a

praticas informais, assimetrias laborais e inseguranca juridica.

0 presente relatdrio, resultante da Atividade 4.2.5 do Plano de Atividades 2024-2025 do CSIR GNP,
sintetiza as posigOes, preocupacoes e propostas das entidades sociais, inspetivas, empresariais e
de seguranca social da Euro regido. As conclusdes evidenciam uma vontade partilhada de criar
mecanismos concretos que assegurem a protecao dos trabalhadores, a legalidade contratual e a

previsibilidade contributiva e fiscal.

Este documento, juntamente com o estudo técnico comparado sobre os regimes juridicos do
teletrabalho em Portugal, Espanha e na Unido Europeia, sera submetido ao Comité Econdmico e
Social Europeu, a Comissdo Luso-Espanhola de Cooperacdo Transfronteirica (CLECTF), a Direcdo-
Geral do Emprego da Comissdo Europeia, a Autoridade Laboral Europeia (ELA) e ao Presidente do
Conselho Diretivo do Instituto de Seguranca Social, I.P., como contributo direto da Eurorregidao GNP
para a reflexdo sobre o futuro do teletrabalho transfronteirico na Unido Europeia, apelando ao
reforco da sua dimensao social, bem como a criacdo de instrumentos de apoio pratico, acessiveis e

multilingues.

Setembro 2025
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