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> Prefacios

Vivemos tempos de mudanga e transformagado de grande profundidade nas nossas
sociedades e economias, com desafios e oportunidades decisivas que coletiva-
mente temos de aproveitar.

Foi com esta missdo que, em tempos de emergéncia e de resposta de urgéncia a
maior crise pandémica do nosso século, decidimos langar a discussao e reflexao
com os Parceiros Sociais e com a Sociedade Civil sobre o Futuro do Trabalho, cujas
conclusdes aqui apresentamos neste Livro Verde.

Quatro grandes prioridades essenciais foram identificadas.

Em primeiro lugar, as Qualificacoes.

QualificagBes consideradas criticas num contexto de profunda aceleragdo da dupla
transicdo ambiental e digital que vivemos e do perfil demografico que enfrentamos.

QualificagBes ao nivel das competéncias iniciais, da formagado ao longo da vida e da
reconversao para areas que acrescentam valor.

E unanime que as qualificagdes sdo o motor determinante da inovagdo, da compe-
titividade, da realizagao pessoal e da promogao da igualdade de oportunidades,
sendo o verdadeiro instrumento eficaz na quebra de ciclos de pobreza e exclusao.

Por isso, assumimos coletivamente no Plano de Agao do Pilar Europeu dos Direitos
Sociais o0 compromisso de aumentar a taxa anual de participagao de adultos em
educacgdo e formagdo continua para pelo menos 60%, até 2030.

Uma meta ambiciosa que requer foco e aceleragao no investimento na formagao e
na transformacgdo dos modelos existentes para uma real ligagdo as necessidades do
mercado de trabalho presentes e potenciais, uma maior eficacia no dialogo social,
uma melhor agilidade na resposta e capacidade de adaptacao, com disrupcado da
formacgao de rotina resultante da capacidade instalada do sistema, que muitas
vezes nao acrescenta valor.

E com este objetivo que assumimos como prioridade o investimento estrutural de
5,5 mil milhdes de euros nas qualificacdes no Plano de Recuperagdo e Resiliéncia
e no Portugal 2030 e que celebramos em 2021 com os Parceiros Sociais o acordo



dedicado a Formagao Profissional, com a assung¢ao das prioridades e medidas
profundas para transformagao do modelo.

Em _segundo lugar, a Agenda do Trabalho Digno e a assuncido do Trabalho como
valor chave na coesao social.

A pandemia evidenciou ainda de uma forma mais clara os mundos paralelos no
mercado de trabalho: as Pessoas que fazem parte do sistema regulado, abrangido
pela protecdo social coletiva e pelos direitos tradicionais associados ao direito do
trabalho e todo um conjunto de Pessoas que estdo a margem do sistema ou em
situagdes atipicas que o modelo instalado deixa de fora.

A pandemia deu a todos legitimidade e responsabilidade acrescida de alterar o que
tem de ser alterado para garantir uma Agenda do Trabalho Digno universal, nas
suas diferentes dimensdes de combate a precariedade, valorizagdo dos jovens no
mercado de trabalho, conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional, dialogo
social real e efetivo, valorizagdao dos rendimentos do trabalho, envelhecimento ativo
e saudavel no trabalho, um sistema de protecdo social inclusivo e de proximidade e
a integracado eficaz das Pessoas de segmentos mais desfavorecidos e afastadas do
mercado de trabalho.

E, por isto, também evidente a necessidade de regulagdo das novas formas de
trabalho, nomeadamente no trabalho desenvolvido nas plataformas digitais ou a
atividade desenvolvida remotamente ou em teletrabalho, de forma a garantir que o
Trabalho é de facto uma forma de inclusao e de promocédo de igualdade de oportu-
nidades e ndao de exclusao social.

Neste sentido, o Livro Verde aponta também caminhos quanto a utilizagdo da inte-
ligéncia artificial para minimizar novos riscos, assegurando a privacidade e protecdo
de dados, e também para aproveitar as novas tecnologias como forma de eliminar
burocracia e garantir maior eficacia na relagao entre o Estado e os cidadaos e as

empresas.

Com a mobilizacdo e compromisso de todos, Portugal tem todas as condigdes para
ser o melhor pais do Mundo para trabalhar, afirmando-se como um pais de recegio
e acolhimento de novos Trabalhadores, incluindo nédmadas digitais.

Em terceiro lugar, o Dialogo Social efetivo e real.

A Paz Social depende de um dialogo social real, produtivo e consequente. Nestes
tempos de aceleragdo e de transformacgdes disruptivas, é fundamental conseguir



dar um novo impeto e dinamica ao dialogo social ao nivel das organizagbes e ao
nivel da contratagao coletiva.

Desafio exigente que precisa de novos instrumentos, nomeadamente de instru-
mentos de politica publica que:

. Garantam participacdo no dialogo social nas novas formas de Trabalho e dife-
rentes grupos de Trabalhadores;

. Discriminem o acesso a incentivos ou apoios publicos ou a contratacdo publica
em fungdo da existéncia de contratacdo coletiva dindmica;

. Impegam o vazio da contratacido coletiva, por bloqueio de uma das partes.

Em quarto lugar, uma Seguranca Social Inclusiva, Proxima e Eficaz, com uma revo-

lucao digital essencial.

Durante a crise pandémica que temos atravessado, o sistema de Seguranca Social

demonstrou bem a sua importancia.

Foram criados mecanismos de reagdo extraordinaria para a protecdo do emprego
e dos rendimentos, dos trabalhadores e das familias, em circunstancias atipicas
extremas, em que razles sanitarias ditaram alteragbes profundas ao funciona-

mento normal da sociedade e da atividade econdmica.

Os tempos que vivemos tornaram ainda mais evidente a necessidade de garan-
tirmos coletivamente a sustentabilidade do sistema e a sua capacidade de resposta
e abrangéncia. O sistema de protecdo social € um sistema dindmico e vivo, que
traduz e incorpora o conjunto de opgdes que a sociedade toma, quer em termos de
politica publica, quer em termos de escolhas individuais ou de grupo.

A crise pandémica veio também demonstrar a forga de um Estado Social maduro,
de uma sociedade unida na resposta imediata que soubemos coletivamente dar
para ultrapassar momentos inesperados e criticos.

Durante estes tempos de exigéncia maxima, ficou evidente que sé um sistema
publico de Seguranga Social pode ser a “rede de seguranga” para empresas, traba-
lhadores e familias. Um em cada trés portugueses receberam apoios extraordina-
rios desde marco de 2020, ao mesmo tempo que se mantinha toda a atividade
normal da Seguranga Social, com o pagamento de prestagdes sociais aos habituais
beneficiarios.



A pandemia mostrou também que podemos e devemos fazer melhor do que antes
de forma a garantir uma protegao social mais inclusiva, préxima e eficaz.

As mudangas que vivemos e se antecipam exigem uma melhor capacidade de
adaptacdo do sistema de protegdo social as novas formas de trabalho, a inclusdo
simples e facil de todos os trabalhadores, independentemente do vinculo juridico,
a personalizacdo das respostas, a diversificagdo das fontes de financiamento e
uma revolucao digital no sistema de Seguranga Social para garantir uma relagado
de proximidade, de eficacia, de eficiéncia e de descomplicacdo entre o Estado, os
cidadados e as empresas.

Estes sdao tempos de transformacgao.

Estes sdo tempos de enormes oportunidades e de mobilizagdo de todos que
exigem um novo compromisso social em que o Trabalho digno é o valor transversal
que nos une.

Um novo compromisso social baseado em relagdes de trabalho inclusivas, justas,
colaborativas, inovadoras e solidarias.

Somos um Pais que tem nas Pessoas a sua maior riqueza. Saibamos coletivamente
nao so afirma-lo, mas garanti-lo.

Somos um Pais para Todos e nao so para alguns. Saibamos coletivamente reco-
nhecer o valor indispensavel de cada um.

Somos um Pais de Futuro. Com um passado e um presente que nos ensina, com a
ambigdo da Inovacdo e das transformagdes necessarias, assente na aposta decisiva

nas qualificacdes para o que nos move: um crescimento inclusivo.

Ana Mendes Godinho,
Ministra do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social






A profundidade e rapidez das mudangas no trabalho € uma marca das sociedades e
economias contemporaneas e, cruzando diferentes vetores de transformacao, ndo tem
cessado de se acentuar. Nao se trata apenas da mudanga tecnoldgica ou dos seus
impactos, nem somente do modo como os processos produtivos e laborais incorporam
a tecnologia; estdo em causa também mudangas nas relagdes laborais, na organizagao
do trabalho ou nos proprios mercados, no quadro de mudangas culturais, sociais e
econdmicas mais vastas, incluindo as implicadas na transicdo digital e na transicao
climatica e energética.

Por isso, a reflexdo sobre o futuro do trabalho na ética das politicas publicas e sobre
como agir perante as transformagdes em conjunto ndo é sobre tecnologia nem tem
um horizonte pré-determinado. Pelo contrario, tal discussdo parte necessariamente
da visdao sobre o trabalho que ambicionamos ter no futuro para a identificagao das
prioridades e instrumentos que podemos mobilizar para influenciar e moldar, coletiva-
mente, as formas que ele vai assumir. Trata-se, por isso, de refletir sobre as diferentes
dimensdes da mudancga e sobre as suas variaveis mais determinantes, de modo a iden-
tificar as estratégias e politicas publicas que assegurem que o trabalho do futuro - e,
com ele, as nossas sociedades e economias — responde aos imperativos de desen-
volvimento humano, dignidade, bem-estar e coesdo que sao a marca das sociedades
desenvolvidas.

E este o objetivo fundamental do exercicio a que chamamos Livro Verde sobre o Futuro
do Trabalho.

Elaborar este Livro era um compromisso assumido no Programa do XXIl Governo Cons-
titucional, procurando dar, de algum modo, continuidade ao processo iniciado com o
Livro Verde das Relagdes Laborais em 2016. Mas este novo Livro Verde nasceu acima
de tudo da crescente necessidade de reflexdo sentida pelos decisores politicos, pelos
agentes do mercado de trabalho e também pelos que acompanham ou estudam estas
matérias, tanto do ponto de vista académico como profissional.

Tal necessidade, alias, s6 se acentuou e se tornou mais premente com a brusca
aceleragdo da mudanca induzida pela pandemia — facto que justificou que, entre as
respostas de emergéncia que foi necessario desenhar e implementar no quadro da
pandemia, fosse mantida a prioridade temporal atribuida a este projeto mais estra-
tégico e prospetivo. O tempo mostrou como esta opgao foi acertada, embora tenha
implicado a dificuldade acrescida de desenvolver com celeridade e um renovado
sentido de urgéncia um trabalho exaustivo e muitas vezes em territério pouco conhe-
cido, em simultaneo com o combate sem tréguas contra as fases agudas das dificul-
dades de saude publica que marcam indelevelmente estes anos.



O resultado final corresponde, creio, aos objetivos inicialmente tragados.

Mais do que um exercicio, sempre com alguma componente especulativa, sobre o
volume do balancgo liquido de empregos que serdo criados ou destruidos de modo
global ou em declinagdes nacionais, regionais e setoriais, e sobre as consequéncias
gue dai advirdo, o desafio que foi langado foi o de nos concentrarmos numa questdo
fundamental como eixo orientador na elaboragdo do presente Livro Verde: “que
trabalho vamos ter e queremos para o futuro?”. Uma interrogacao feita na convicgao
de que o futuro ndo é determinado pela tecnologia nem por qualquer outra variavel
isolada ou exogena e que, pelo contrario, a identificagdo das transformagdes globais
que estdo a ocorrer e a antecipagao dos seus impactos no mercado de trabalho nos
permitem definir as melhores linhas de acao politica para um trabalho digno e de
qualidade para todos.

Sendo certo que nenhum exercicio deste tipo consegue cobrir de igual modo e idén-
tica profundidade todos os temas, procuramos promover um trabalho de reflexdo inte-
grado e de banda larga, que cruzasse perspetivas e dimensdes analiticas. SO assim
seria possivel uma sistematizagao das principais problematicas e do estado de reflexao
sobre elas, tanto a escala global como nacional, para conseguir identificar linhas de
prioridade para as politicas publicas em cada um dos temas — eles proprios ndo raras
vezes interligados.

O Livro Verde sobre o Futuro do Trabalho procurou, alids, construir uma perspetiva
integradora ndo apenas no conteudo, mas também no processo de elaboragao. Todo
o Livro assentou num processo de auscultagao participativa — de parceiros sociais, de
especialistas, de centros de investigacao, de organizagdes internacionais, de empresas,
de outros interessados, de diferentes areas governativas — desde o inicio até as fases
finais, culminando na consulta publica a que esteve sujeito.

A todos os que contribuiram para este resultado, é justo deixar uma palavra de agradeci-
mento. Muito em particular, aos que diretamente se ocuparam da condugao do processo
e daredagdo do livro: a Ana Lima das Neves, como Coordenadora Executiva, e os Profes-
sores Guilherme Dray e Teresa Coelho Moreira, que aceitaram generosamente e sem
reservas o convite e desafio para assumirem a Coordenagdo Cientifica, emprestando
a este projeto muito do seu valioso tempo e o conhecimento aprofundado de muitas
das matérias aqui tratadas. Nao menos importante: souberam alicercar as diferentes
fases do projeto numa discussdo permanente e aberta de perspetivas e conteudos,
tornando a construgdo do Livro um processo dindmico, partilhado e de aprendi-
zagem. Devo-lhes pessoalmente uma palavra de agradecimento pela imensa disponi-
bilidade para esta aventura de destino incerto, por todo o trabalho e pelo resultado.



A visdo deste Livro sobre o Futuro do Trabalho procurou também ser equilibrada a
todos os niveis. Desde logo, nas tematicas a abordar e nas perspetivas sobre cada
uma. Procurou-se ter ndo apenas uma visao das relagdes laborais, que implica em si
um necessario equilibrio; ndo sé numa visdao empresarial nem dos direitos dos traba-
lhadores, ambas interpeladas de modo muito significativo pelas mudangas no mundo
e no trabalho; e ndo apenas uma visao juridica ou da regulagao pelas politicas publicas,
tal como ndo apenas a sociolégica ou econdmica, cruzando o olhar e contributos de
diferentes perspetivas disciplinares.

Assente na mobilizagdo destas diferentes oticas, sera justo afirmar que o resultado
constitui uma visao alargada e ambiciosa dos desafios do futuro do trabalho, orientada
para tirar partido das oportunidades que o futuro do trabalho pode conter, sem perder
de vista os significativos riscos presentes em diferentes dimensdes da mudanga, alias
sinalizados e discutidos ao longo dos capitulos. Consequentemente, € também nesta
perspetiva equilibrada que se encontram construidas as pistas para reflexdao em torno
de prioridades de politicas publicas suscetiveis de construir uma agenda de regulagao
adequada do trabalho do futuro, dando assim um contributo para uma verdadeira
Agenda do Trabalho Digno.

O Livro Verde procura afirmar uma visdo nem jubilatoria nem catastrofista do Futuro
do Trabalho, das suas configuragdes e implicagdes e da exigente agenda de poli-
ticas publicas que é necessario construir para nos prepararmos enquanto economia
e sociedade. E indeclinavel o designio de potenciar as oportunidades e minimizar os
riscos criados nao so pelas novas tecnologias, mas também pelas alteragdes demo-
graficas, a transigdo climatica, a mudanga social e cultural ou os desenvolvimentos da
globalizagao.

Alids, a este respeito, importa ter presente — e o Livro exprime essa ideia — que muitas
das tendéncias de transformagdo em curso, ndo apenas de modo mais geral, mas no
proprio campo do emprego, do trabalho e das relagdes laborais, ndo sdo inteiramente
novas. Pelo contrario, embora em configuragdes, ritmos e intensidades que podem ser
novos ou pelo menos qualitativamente distintos do passado, na verdade em muitos
casos radicalizam e aprofundam tendéncias ja anteriores.

Sao disto exemplos o incremento da globalizagdo em mercados altamente compe-
titivos e as implicagdes disto para os imperativos do crescimento econdmico e da
criagdo de emprego sustentavel, em particular na otica do trabalho digno e de um
mercado de emprego inclusivo; o impacto e centralidade da tecnologia nos processos
produtivos e, de modo mais geral, na organizagdo econdmica e social, em cada vez
mais dominios; a individualizagao das relagdes de trabalho, no quadro de individuagao
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das sociedades, os desafios conexos em matéria de relagdes laborais, dialogo social
e negociagao coletiva e, em sentido mais amplo, de representagdao e participagao;
as desigualdades salariais, territoriais, de género e de qualificagbes que, a par das
tendéncias da polarizagdo do emprego e da segmentacdo do mercado de trabalho,
interpelam a coesao social e levantam entraves a um mercado de trabalho inclusivo; a
diluicao de fronteiras entre tempos e espagos de trabalho e de vida pessoal e familiar,
gue tornam critica a promogao da conciliagdo entre trabalho e vida familiar e pessoal,
dimensao-chave para a qualidade de vida das pessoas e na resposta ao desafio demo-
grafico; os desafios demograficos e a necessidade crescente de adotar uma perspetiva
de ciclo de vida na regulagdo do mercado de trabalho e, em particular, em areas como
as qualificagOes, a transicdo dos jovens para a vida ativa, o envelhecimento ativo ou a
igualdade entre homens e mulheres.

E, por isso, num quadro de enorme amplitude que tem de se situar a reflexdo de poli-
ticas publicas sobre as transformagdes em diregdo ao “futuro do trabalho” - apenas
mais uma razao para pugnar por uma perspetiva abrangente e equilibrada.

Este designio é ainda mais importante num pais com as caracteristicas de Portugal, em
gue o progresso e mudangas nas Ultimas décadas coexistem com desafios significa-
tivos nos dominios da competitividade, mas também com desigualdades e assimetrias
significativas que pdem em risco a coesao, limitando o escopo e a sustentabilidade
dos horizontes de desenvolvimento econémico e social.

Esperamos que o diagndstico e as linhas de reflexdo para as politicas publicas aqui
apresentadas permitam contribuir para enfrentar estes desafios. Cabe-nos coleti-
vamente o papel, indeclinavel, de criar condigdes para que as politicas publicas nos
proximos anos sejam capazes de responder aos imensos desafios aqui enunciados.

Miguel Cabrita,
Secretario de Estado Adjunto, do Trabalho e da Formagao Profissional



> Nota Introdutoria
dos Coordenadores Cientificos

E hoje reconhecido, & escala global, que o mundo do trabalho estd a mudar a um
ritmo cada vez mais intenso por forga de diversas transformagdes que operam a
nivel tecnoldgico, ambiental e energético.

A revolucdo digital, a par da massificagao da robotizagdo, da automagao, do uso de
algoritmos e da inteligéncia artificial tém vindo a modificar de forma significativa a
forma como se desenvolve o trabalho, ndo raras vezes promovendo a substituigao
do homem pela maquina. Paralelamente, o desenvolvimento do trabalho realizado
no ambito de plataformas digitais, bem como o subito incremento do trabalho
remoto — em larga medida motivado pela pandemia da doenga COVID19 - trazem
novas oportunidades, mas também novos desafios e preocupacgdes.

Estas tendéncias, a par do movimento que tem sido desenvolvido a nivel ambiental
e energetico como forma de combate ao fendmeno das alteragdes climaticas, tém
justificado a atencdo de diversas instancias internacionais.

A Organizagao Internacional do Trabalho, por exemplo, em 2019, aquando da cele-
bragdo do Centenario da sua criagdo, através da Comissdo Mundial sobre o Futuro
do Trabalho, langou o relatorio, Trabalhar Para Um Futuro Melhor, onde enuncia um
conjunto de reflexdes sobre o tema, sob a agenda do trabalho digno.

Também a Organizagdao para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico tem
produzido uma ampla reflexdo sobre a questdao do Futuro do Trabalho nas suas
vertentes de regulagao do mercado de trabalho, protegao social, negociagao cole-
tiva e dialogo social, competéncias e aprendizagem ao longo da vida.

A Unidao Europeia, por sua vez, tem vindo a aprovar diferentes regulamentos, dire-
tivas e comunicagdes que abordam esta tematica. A propdsito das novas formas de
trabalho, em particular, a Comissao Europeia langou o processo de consulta sobre
o “Trabalho nas plataformas digitais” e o Parlamento Europeu tem langado inicia-
tivas sobre o direito a desconexdo e sobre a forma de melhorar as condigdes labo-
rais de quem trabalha a partir de plataformas digitais.

Além do mais, varios paises tém adotado iniciativas publicas de reflexao, com a
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elaboragdo de “Livros Verdes” que procuram abordar o Futuro do Trabalho.
Portugal ndo podia passar a margem deste desafio.

Para o efeito, em setembro de 2020, o Governo nomeou um Grupo de Trabalho para
a elaboragcdo do LVFT, de forma a acompanhar e avaliar os impactos do progresso
tecnolégico no mercado de trabalho portugués, e identificar e caracterizar os
novos regimes de prestacdo de trabalho associados a digitalizagdo da economia e a
expansao das plataformas digitais.

Os signatarios deste texto tiveram a honra de ser nomeados como coordena-
dores cientificos do LVFT e foi com essa missdo e sentido de responsabilidade que
desenvolveram o seu trabalho, sob a orientagdo politica do Senhor Secretario de
Estado Adjunto, do Trabalho e da Formagao Profissional e com a colaboragao de
representantes da Direcdo-Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho; do Gabi-
nete de Estratégia e Planeamento e do Plano Nacional de Implementagdo de uma
Garantia Jovem, para além do inestimavel apoio da Dra. Ana Lima das Neves, que
nos auxiliou de forma incondicional e que foi decisiva na redagao do LVFT.

O LVFT aborda varias tematicas, desde as dindmicas de transformacdo do emprego
em Portugal, passando pelo trabalho a distancia e teletrabalho; trabalho em plata-
formas digitais; nomadismo digital; inteligéncia artificial e algoritmos; direito
a privacidade e protegdo de dados; tempos de trabalho, conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar e direito a desconexdo; inclusdo, igualdade e nao
discriminagdo; protecao social nas novas formas de prestar trabalho; associati-
vismo, representacdo dos trabalhadores e didlogo social; competéncias, formagao
profissional e aprendizagem ao longo da vida; organizagdes, empresas e dialogo
social; inspecdo, segurancga e saude no trabalho e novos riscos psicossociais; Admi-
nistragao Publica; alteragcdes climaticas, transicdo energética, recuperacgido verde e
territorio.

Em todos os casos, para além se analisarem estes temas a luz do respetivo
contexto e de os caracterizar em termos quantitativos, o LVFT apresenta linhas de
reflexdo para a execucdo de politicas publicas em matéria de emprego.

Trata-se de um dado importante, que importa reter.

Na verdade, perante as rapidas transformacgdes que estdo a operar no mundo
laboral, colocavam-se, em tese, duas linhas de atuacdao, em certa medida exclu-
dentes: por um lado, poderiamos limitarmo-nos enquanto sociedade a assistir a



tais tendéncias de transformacdo sem nada fazer, encarando-as de forma determi-
nista e deixando o mercado atuar por si s6, sem qualquer enquadramento estraté-
gico; no polo oposto, poderiamos fazer o que o LVFT procura fazer — analisar estas
tendéncias, compreender o seu alcance, identificar os seus riscos e oportunidades
e procurar dar-lhes resposta, em nome dos valores que marcam o Estado Social de
Direito.

E esse o pequeno contributo que o LVFT procura dar: facultar aos decisores poli-
ticos, aos parceiros sociais, as empresas e a comunidade, os instrumentos neces-
sarios para que todos possam perspetivar o futuro do trabalho, maximizando as
suas oportunidades e minimizando os seus riscos, em beneficio dos trabalhadores,
das empresas e do bem comum.

Foi com esse espirito que assumimos a coordenagdo cientifica do LVFT e € com
enorme prazer que assistimos agora a sua publicagido, depois de um longo processo
participativo de consulta publica que envolveu a Assembleia da Republica, os
parceiros sociais, académicos, diversas associagdes privadas e cidaddos compro-
metidos com o futuro da nossa comunidade.

Teresa Coelho Moreira e Guilherme Dray
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> O Futuro do trabalho
e politicas publicas

O mundo do trabalho estd a mudar a um ritmo cada vez mais intenso por forga de
transformagodes tecnoldgicas, geopoliticas, sociais, econdémicas e associadas a dife-
rentes modos de produgdo ou acesso a matérias-primas.

Ainda ndo é possivel compreender inteiramente o resultado destas dinamicas e
transformagdes, mas ndo obstante o elevado nivel de incertezas, é possivel pers-
petivar algumas tendéncias e ter a percegdo que as mudangas a que assistimos
sdo de tal ordem que muitos defendem estarmos perante uma “Quarta Revolugao
Industrial”, em que estdo em causa processos de mudanga em diversas dimen-
sOes, todas elas com impactos diversos e simultaneos, nomeadamente no mundo
do trabalho. A globalizagéo, o envelhecimento da populagdo, a transicdo energética,
a descarbonizagdo e a economia circular, as relagdes e os lagos sociais, as formas
de comunicacgdo e o uso crescente das tecnologias nas diferentes esferas da vida
no quotidiano sdo disso exemplo.

As mudangas relacionadas com a propria tecnologia e a forma como o mercado
esta organizado vém, em alguns casos, criar desafios novos, mas também acelerar
tendéncias estruturais — caso da expansdo das plataformas digitais, dos desenvol-
vimentos da inteligéncia artificial, da robdtica e da automacdo. Exigéncias adicio-
nais que se colocam ao nivel da educagdo, da formagdo e da qualificagdo ou do
modo de organizagdo do trabalho, bem como as relagdes laborais e as condigdes
de trabalho e da protegéo social.

Também as reflexdes que remetem para as desigualdades, o dialogo social, a
protecao social e a seguranca e saude no trabalho sao incontornaveis , desde logo
em sociedades e economias com cada vez maior peso da tecnologia e onde, muitas
vezes associado aos processos de mudanga em curso, assistimos a emergéncia de
novas formas de trabalho, cada vez mais plurais e cada vez menos tipicas, nomea-
damente no modo como se processam ao longo do tempo e no espago, assim
como no tipo de relagao estabelecida entre empregadores e trabalhadores.

A resposta aos desafios colocados por esta nova realidade exige uma abordagem
sistémica, integrada, dinamica e estratégica, articulando diferentes areas das poli-
ticas publicas, mobilizando os diferentes instrumentos e envolvendo os parceiros
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sociais, as empresas e a sociedade civil.

O que esta em causa é, no fundo, preparar a sociedade para os novos desafios que
decorrem das dindmicas a que temos vindo a assistir, sabendo que as transforma-
¢o0es no mundo do trabalho geram novas preocupagdes e desafios, mas também
novas oportunidades, que devem ser capitalizadas.

A agenda internacional é atualmente marcada pela ideia de que vivemos duas tran-
sic0es, as chamadas transicbes gémeas: a transicao digital, que remete para uma
dimensdo tecnologica da digitalizagdo, da automacgao e de outras transformacgdes
que estao associadas com o futuro do trabalho; e a transicdao verde, que remete
para uma dimensdo de cariz ecolégico, ambiental e climatico. Dada a situagado
conjuntural especifica, associada a crise pandémica que continua a marcar a atua-
lidade, as dimensdes referidas encontram-se também fortemente ligadas aos
processos de retoma e recuperagao das economias.

Todavia, o debate politico, econdmico e social a escala internacional, ainda que
focado na recuperacdo da crise pandémica, ndo deixa de identificar as questdes
e desafios estruturais do emprego e do trabalho, que sdo também criticos para
o debate sobre o chamado “futuro de trabalho” e as condicdes em que este vai
ganhar forma e moldar as proximas décadas. Um dos mais destacados exemplos
disto € o Plano de Agao do Pilar Europeu dos Direitos Sociais, apresentado pela
Comissdo Europeia em margo de 2021 durante a Presidéncia Portuguesa, e endos-
sado pelo Conselho Europeu, Parlamento Europeu, parceiros sociais e sociedade
civil na Cimeira Social do Porto de maio de 2021.

O Plano de Agao do Pilar Europeu dos Direitos Sociais identifica o futuro do
trabalho como uma area-chave, mas ndo deixa de ter uma perspetiva dos grandes
desafios econdmicos e sociais nos quais os mercados de trabalho estdo integrados.
Ao fazé-lo, o Plano de Acdo valoriza ndo apenas a dimensdo quantitativa dos obje-
tivos em matéria de emprego, mas também a dimensao qualitativa do mercado
de trabalho: combater as desigualdades e a pobreza dos trabalhadores; assegurar
salarios adequados, desde logo com uma politica equilibrada de salarios minimos;
valorizar o reforgo de competéncias; responder aos desafios da classificagdo das
relacdes de emprego, em particular nas plataformas digitais; salvaguardar o direito
a privacidade dos trabalhadores e promover o uso responsavel dos algoritmos no
mundo do trabalho; encontrar equilibrios na regulacdo do trabalho remoto, reti-
rando licdes da experiéncia resultante da pandemia.

Os dominios do Plano de Agdo sobre o Pilar Europeu dos Direitos Sociais focam-se
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em trés grandes temas. Em primeiro lugar, criar “mais e melhores empregos”,
em segundo, promover as “qualificacdes e a igualdade” e, por ultimo, melhorar a
“protecao social e a inclusdo”. Identificam ainda trés grandes metas para 2030:

- Aumentar a taxa de emprego da populagdao entre os 20 e 0os 64 anos para 78%
até 2030. Esta meta inclui trés submetas: reduzir pelo menos para metade a
diferenga entre as taxas de emprego de homens e mulheres, por comparagao
com o valor de 2019; aumentar a disponibilidade de servicos de educagao
infantil e acolhimento na primeira infancia; reduzir a taxa de jovens (15-29
anos) NEET (“not in employment, nor in education or training”) de 12,6% em
2019 para 9% em 2030;

-  Elevar a taxa de participagao de adultos em atividades de aprendizagem ao
longo da vida para pelo menos 60% em cada ano até 2030. Esta meta inclui
duas submetas: 80% dos adultos devem possuir competéncias digitais basicas;
combater o abandono escolar;

- Redugdo do numero de pessoas em risco de pobreza ou de exclusido social em
pelo menos 15 milhdes de pessoas até 2030, das quais 5 milhdes de criangas.

O modo como diferentes paises, regides, setores e pessoas estdo preparados para
tirar partido das oportunidades e minimizar os riscos de curto e longo prazo das
transformagdes em curso associadas ao “futuro do trabalho” sdo decisivos para o
cumprimento destes objetivos, o que mais uma vez reforgca a importancia destas
matérias e também a necessidade de as perspetivar de um modo integrado.

Observando as prioridades definidas pelas principais organizagdes internacio-
nais de que Portugal faz parte fica, de facto, evidente a forte presenca do digital e
da acdo climatica, mas também de preocupagdes sociais mais transversais. Esta
prioridade é visivel, desde logo, na propria UE, a qual, além do Pilar Europeu dos
Direitos Sociais e do Plano de Agdo, tem apostado na reflexdo e desenvolvimento
de instrumentos de apoio a estas transicdes, em particular a propdsito do préximo
periodo de programacdo comunitaria, com forte enfoque numa Europa Verde e
Digital alinhada com o Pilar Europeu dos Direitos Sociais.

Ainda a nivel da UE, diferentes regulamentos, diretivas e comunicagdes abordam
esta tematica, destacando-se a Diretiva relativa a Condigbes de trabalho transpa-
rentes e previsiveis na Unido Europeid’, a Diretiva relativa a Conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores?, a Comunicagdo rela-
tiva a Uma europa social forte para transigbes justas®, e a Comunicagdo sob o titulo
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Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025% a
Agenda de Competéncias para a Europa e o respetivo Pacto para as Competéncias®,
bem como o Relatério de 2020 da Fundagdo Europeia para a Melhoria das Condi-
cOes de Vida e de Trabalho, relativo a Mudangas do mercado de trabalho: Tendén-
cias e abordagens politicas rumo a flexibilizagdo®.

Refira-se igualmente a Estratégia para o Mercado Unico Digital’, o pacote de Inicia-
tivas para Nova Estratégia Industrial para uma Europa competitiva a nivel mundial,
ecolégica e digitalé, o Livro Branco para a Inteligéncia Artificial® e, a proposito das
novas formas de trabalho, o processo de consulta sobre trabalho nas plataformas
digitais e que faz parte do atual programa da Comissao Europeia. A Ministra do
Trabalho, Solidariedade, Seguranga Social, Ana Mendes Godinho, juntamente com
os seus homologos ministros de Espanha, Italia, Alemanha, Bélgica, e varios euro-
deputados, assinou uma carta a Comissdo Europeia a reforgar a importancia de
regulamentar esta nova forma de trabalho e criar melhores condi¢des para os
trabalhadores das plataformas digitais.

lgualmente, é relevante aludir ainda ao novo Plano de Ag¢do Europeu para a
Economia Circular’® e a Estratégia de Biodiversidade da UE" para 2030, que
destacam também o papel fundamental das competéncias na transicao para uma
economia verde.

O atual Programa conjunto do Trio de Presidéncias do Conselho da UE, ao definir
como uma das principais prioridades a constru¢do de uma Europa com impacto
neutro no clima, verde, justa e social, deixa também evidente a necessidade de dar

resposta a estas transformagdes.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), por sua vez, assente na visao tripar-
tida de Estados, empregadores e trabalhadores, tem vindo ao longo de mais de cem
anos a emitir convengdes e recomendagdes sobre o funcionamento do mercado
de trabalho. No seu Centenario, assinalado a 22 de janeiro de 2019, a Comissdo

1 Diretiva (UE) 2019/1152

2 Diretiva (UE) 2019/1158

3 COM (2020) 14 final

4 COM (2020) 152 final

5 COM (2020) 274 final

8 Eurofound (2020), Labour market change: Trends and policy approaches towards flexibilisation, Challenges
and prospects in the EU series, Publications Office of the European Union, Luxembourg.

7 COM(2015) 192 final

8 COM(2020) 102 final

° COM(2020) 65 final

1 COM (2020) 98 final

" COM (2020) 380 final
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Mundial sobre o Futuro do Trabalho, langou o relatério Trabalhar para um Futuro
Melhor? onde, mais uma vez, as questdes das mudancgas tecnoldgicas e a susten-
tabilidade ambiental aparecem como pilares fundamentais da agenda do trabalho
digno.

Também a Organizacdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE),
tem produzido uma ampla reflexdao sobre o Futuro do Trabalho®™ nas vertentes de
regulagdo do mercado de trabalho, protecdo social, negociagdo coletiva e dialogo
social, competéncias e aprendizagem ao longo da vida.

Paralelamente, a nivel dos Estados-Membros, varios paises tém langado iniciativas
de reflexdao, com a elaboragao de Livros - Verde ou Branco - sobre o Futuro do
Trabalho, mas igualmente com a producgao de regulagao especifica ou com a emer-
géncia de decisdes judiciais relevantes sobre qual deve ser a configuragdo de um
conjunto de matérias, desde logo no trabalho em plataformas digitais, ou em ques-
tdes mais amplas ligadas ao uso da tecnologia da robodtica e da automagdo e ao
modo como estas cada estdo vez mais presentes no mundo do trabalho.

Em Portugal, a reflexdo sobre o chamado “futuro do trabalho” e as transforma-
¢oes que lhe estdo associadas, a montante ou a jusante, estda também em curso.
Este processo de reflexao encontra-se, desde logo, explanado no Programa do XXII
Governo Constitucional, estruturado em torno de quatro desafios estratégicos que
interpelam a discussdo sobre o futuro do trabalho: a transigcdo digital, a demo-
grafia, o combate as desigualdades e a transicdo climatica. Deste Programa consta,
alias, o compromisso especifico de elaborar o presente Livro Verde do Futuro do
Trabalho.

Em qualquer caso, tém sido adotadas iniciativas de politica publica de diferentes
tipos para preparar e acompanhar as transformagdes em curso, nomeadamente a
transicdo digital. Com efeito, ao longo dos ultimos anos, diferentes areas gover-
nativas tém desenvolvido instrumentos de politica que vao integrando, de modo
setorial ou transversal, as questdes da automagao e da digitalizagdo. Sao disso
exemplo o Programa INCODE 2030, onde se enquadram as estratégias Advanced
Computing Portugal 2030, a Estratégia Nacional de Dados Abertos e a Estratégia
Nacional para a Inteligéncia Artificial - Al Portugal 2030, bem como o Quadro Diné-
mico de Referéncia de Competéncia Digital (QDRCD), o Programa Industria 4.0 e,

2 0IT (2019), Work for a brighter future, Global Commission on the Future of Work International Labour
Office — Geneva: ILO
®Veja-se sobre esta matéria os relatérios do Employment Outlook 2019 e 2020.

26



mais recentemente, o Programa Portugal Digital. A estas iniciativas poderiam ainda
juntar-se a Estratégia Nacional Especializagao Inteligente (ENEI) e a Estratégia para
a Inovagdo e Modernizagdo do Estado e da Administracdo Publica 2020-2023, bem
como a Agenda Tematica da FCT de I&l sobre Trabalho, Robotizagdo e Qualificagdo
de Emprego em Portugal.

Na resposta a crise provocada pela pandemia, o Programa de Estabilizagdo Econd-
mica e Social e o Plano de Recuperacdo e Resiliéncia (PRR) inclui, igualmente, um
forte investimento na componente digital, do futuro do trabalho e da adaptagao
das pessoas e das empresas a esta realidade. Por um lado, naquelas que sao as
respostas as necessidades de curto prazo a uma crise econdmica imprevisivel e
causada por uma pandemia. Por outro, a preparagdao das pessoas e das empresas
para os proximos anos e para que estejamos coletivamente bem posicionados
numa economia global cada vez mais competitiva e em rapida transformacgao.

Outras iniciativas em areas como o clima e ambiente, territério, envelhecimento
ativo, conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional, migragcdes e combate as
desigualdades, também devem ser destacadas na sua interacdo com a dimensio
do mercado de trabalho. De forma sintética, podemos destacar as seguintes: Plano
Nacional Energia e Clima (PNEC2030); Estratégia Nacional para o Hidrogénio; Terra
Futura — Agenda de Inovacdo para a Agricultura; Estratégia de Longo Prazo para a
Renovacdo dos Edificios; Estratégia de Desenvolvimento Regional; Plano de Valori-
zacdo do Interior; Estratégia Nacional para o Envelhecimento Ativo e Sauddvel 2017-
2025; Programa 3 em Linha; Plano Nacional de Implementag¢do do Pacto Global para
as Migragbes e; Programa de Eficiéncia de Recursos na Administracdo Pubica 2030.

Em suma, o futuro do trabalho, a par da transigdo digital e da transigcdo verde,
integra uma das principais preocupagdes das sociedades modernas e é um aspeto
central e transversal das respetivas politicas publicas. Mapear as principais areas
de problematizacdo, as implicagdes econdmicas e sociais das transformagdes em
curso, e identificar linhas de reflexdo para as politicas publicas é, por isso, um
elemento essencial para preparar adequadamente as chamadas transicdes gémeas
em todas as suas dimensdes.
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> Dimensoes estruturais
de transformacao

O contexto futuro serd o resultado daquilo que sdo os efeitos combinados de um
conjunto de tendéncias estruturais de mudanca:

(i) as alteragoes demograficas; (ii) as mudancgas sociais
e culturais que tém vindo a aprofundar-se (iii)

a globalizacao, a integracdo econdmica e as novas
cadeias de producao; bem como (iv) a digitalizagao

e novas tecnologias. Estas dimensdes sao ainda
atravessadas, de modo mais ou menos transversal,

pela componente da (v) transicdo energética e das
alteracoes climaticas.

A estas alteragdes, acrescem, atualmente, os efeitos muito significativos da
crise pandémica e a aceleracdo dos impactos e da abrangéncia de varios destes
vetores de mudanga, nomeadamente no que toca a expansdo do uso de novas
tecnologias e do recurso a novas formas de trabalho, em particular o trabalho

remoto.

No cruzamento destas dimensdes, a contemporaneidade é marcada por uma
aceleragdo do ritmo de mudanca e por maiores niveis de incerteza que atra-
vessam as dimensdes econdmicas e sociais da transformagao em curso. Estas
tendéncias tém, além disso, perfis geograficos distintos, contribuindo para
o aprofundamento das desigualdades a nivel regional, como incidéncias e
impactos desiguais em diferentes setores e segmentos de empresas e de traba-
lhadores. Ou seja, apesar de varias destas mudancgas serem globais e sistémicas
por definicdo, tém, no entanto, declinagbdes distintas em diferentes espacgos
geograficos, econdmicos e sociais, e sdo, portanto, assimétricas nos seus efeitos
e nas suas implicacdes — desde logo para as politicas publicas.

As alteragbGes demograficas sdo uma realidade que se tem vindo a acentuar ao
longo das ultimas décadas e que é particularmente relevante no caso portu-
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gués, marcado por uma tendéncia de acentuado envelhecimento populacional. O

envelhecimento da populagdao conduz a uma maior pressao sobre os mercados
de trabalho, impde mudangas ao nivel dos meios de produgdo e desafia os
sistemas de protecdo social, mas também impulsiona a procura por novos bens
e servigos, a criagdo de novos postos de trabalho e proporcionar uma cultura
intergeracional nos locais de trabalho, requerendo, para esse fim, a promogao
de uma sociedade ativa e inclusiva para todas as geragdes — e, nomeadamente,
um envelhecimento ativo no quadro do mercado de trabalho.

No ambito do Programa do Governo, o Plano de Envelhecimento Ativo e Saudavel
contém também medidas especificas na area econdmica e laboral que permita
que a participacdo das pessoas mais velhas no mercado de trabalho possa ser
analisada sob duas perspetivas: do lado da oferta e do lado da procura. Do lado
da oferta deverdo ser tidos em consideragao os fatores que levam a uma desvin-
culagdo precoce do mercado de trabalho e, do lado da procura, a devem ser
tidos em consideragdo os fatores que condicionam a relagao dos recrutadores
com os ativos mais velhos.

Focada na adaptagao das carreiras profissionais e na promogao da diversidade
intergeracional no local de trabalho, a promogao do envelhecimento ativo e
saudavel no local de trabalho passa pela promogao do emprego dos trabalha-
dores mais velhos, melhorando o acesso ao mercado de trabalho dos traba-
lhadores com mais de 55 anos, seja ao nivel do recrutamento; do acesso
a oportunidades de formacado profissional; da mobilidade laboral; por criar
medidas para a diminuicdao o desemprego de longa duragdo da populagido
mais velha, com mais de 55 anos que incentivem as entidades empregadoras
a contratar e reter os trabalhadores mais velhos; por diligenciar a adaptacgao
dos espacgos de trabalho, munindo-os de condigdes de trabalho adequadas as
mudangas nas caracteristicas e capacidades dos trabalhadores ao longo da sua
vida laboral; e por ultimo, pela operacionalizacdo de esquemas de reforma flexi-
veis e de criagdo de um mecanismo de reforma a tempo parcial.

Em paralelo, a globalizagdo é uma tendéncia de fundo em rapida aceleragdo,
em varias dimensdes, ja ha varias décadas. Mas a centralidade da tecnologia em
todas as esferas dos mercados e da vida social, as novas configuracdes asso-
ciadas ao poder econdmico e de relagdes internacionais, a par da integragao
econdmica com novas cadeias de producdo e de valor, sio uma realidade mais
recente e também ela em permanente reconfiguragao.

A tecnologia tem, desde logo, sido um forte estimulo para a integracdo dos
mercados globais.

Os impactos mais relevantes ao nivel dos mercados de trabalho relacionam-se
com a criagao de mercados e empresas globais, com o crescimento do outsour-
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o Mais de 40% dos empregos nos paises da OCDE
40 /o + sdo sustentados por consumidores que se encontram
em mercados externos™.

cing, uma organizagdo empresarial menos vertical e mais flexivel para poten-
ciar as cadeias de valor global, e com a procura e a competicao global pelos
talentos. Note-se que, simultaneamente, existem evidéncias de processos de
maiores nacionalismos e contragao da globalizagdo e prevé-se uma diminuigao
dos movimentos da economia global devido a tensdo geopolitica, a incerteza
do comércio internacional, a mudanga climatica e aos impactos da pandemia
da doenga COVID-19%. As alteragdes das dindmicas sociais e familiares, a cres-
cente individualizagao e o desenvolvimento de formas complexas de identidade,
0os novos padrdoes de consumo e preferéncias cada vez mais personalizadas sdo
exemplos de mudangas sociais e culturais a ter em conta na reflexdo sobre o
futuro do trabalho.

Por fim, a digitalizagdo da economia e de varias dimensdes da vida quotidiana, a
par do desenvolvimento da automacgdo, da robotizagao, da inteligéncia artificial
e da internet das coisas (loT), tem impactos ndo sé ao nivel da quantidade de
postos de trabalho disponiveis no futuro, mas também na qualidade e natureza
do trabalho; na organizagdo dos processos de produgao; nos conteudos, tarefas
e funcdes desempenhadas e nas competéncias que sdo necessarias.

A digitalizagao tem vindo a contribuir para a intensificagdo da polarizagao do
mercado de trabalho. Por um lado, ao permitir a substituicao de trabalhadores
com qualificagbes intermédias e que desempenham tarefas rotineiras pela
automacgao e robotizagao; por outro lado, ao potenciar o crescimento simul-
taneo e paralelo de perfis com qualificagcdes elevadas e salarios elevados e

perfis com menos qualificagdes e salarios mais baixos.

“ OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
® Trend Alerts, Shaping Tomorrow.com, consultado em setembro de 2020
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Figura 1 — Variagdo do emprego por nivel de qualificagdao entre 1995 e 2015 (p.p.)
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Fonte: OCDE, Employment Outlook 2019

A par da crescente polarizagdo e dos seus impactos distintos em segmentos
diferentes do mercado de trabalho, a OCDE identifica igualmente as seguintes
tendéncias de alteracdo no mercado de trabalho potenciadas pela digitalizagao:
estagnacgdo dos salarios; maior instabilidade profissional; incremento do trabalho
em plataformas e no ambito da economia colaborativa; aumento do trabalho nao
permanente e a tempo parcial; aumento dos falsos trabalhadores independentes;
alteragdes no perfil produtivo com forte queda do setor da industria transfor-
madora; e aumento do subemprego, com especial incidéncia nos jovens e nos
trabalhadores com baixas qualificagdes e maior individualizagao do mercado de
trabalho, com diminuigdo significativa dos niveis de representatividade sindical. Por
outro lado, e como nota, por exemplo, a OCDE, esta polarizagao tem consequéncias
potencialmente distintas para diferentes grupos de trabalhadores'.

Nos segmentos altamente qualificados, a existéncia de relagbes de trabalho
atipicas, mesmo quando caracterizaveis como trabalho independente, podem
nao significar diminuigcao ou instabilidade de rendimentos; pelo contrario, para os
segmentos menos qualificados e de baixos rendimentos, mais expostos aos riscos
da precarizagao associada a flexibilidade, a diminuigdo e instabilidade dos rendi-
mentos € mais evidente. Acresce, neste quadro de desigualdade nos impactos da
polarizagdo, que a quebra na proporgao das pessoas empregadas com qualificagdes
intermédias ndo se traduz necessariamente no declinio dos empregos com salarios
intermédios: muitos empregos mais qualificados pagam em muitos casos salarios
intermédios, no quadro de dinamicas crescentes de oferta e procura de profissio-
nais qualificados, abrangendo por exemplo os jovens diplomados.

6 OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
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> A chamada revolucao digital
e o futuro do trabalho

A crescente digitalizacdo da economia tem sido potenciada pela disponibilizagdo e
tratamento de informacdo em massa (big daota) e, ainda, pelo desenvolvimento de
novas tecnologias como a computagdo em nuvem, a inteligéncia artificial, a auto-
macgao e a robotizacdo, as impressoras 3D, o blockchain, a internet das coisas ou
o 5G. O facto de muitas destas novas tecnologias se articularem entre si e poten-
ciarem os seus desenvolvimentos em cadeia conduz a que os seus impactos sejam,
progressivamente, mais amplos, rapidos e difusos do que anteriormente. Por outro
lado, a diminuicdo do prego das tecnologias de informagdo e comunicagao potencia
a sua massificagao, tornando-as mais acessiveis as empresas e unidades produ-
tivas, que a elas podem recorrer com mais facilidade.

Verificamos que atualmente quatro em cada dez novos empregos na OCDE estao
em setores altamente intensivos do ponto de vista digital, o que evidencia a pene-
tracdo do digital nas economias e no mercado de trabalho"”. Também as enco-
mendas de robots triplicaram na ultima década e previsivelmente irdo aumentar
muito significativamente nos proximos anos:

Figura 2 — Fornecimento global de robots (milhares)

800

600

400

200

, INEE=NE

OOMN~OWOOO X X ¥ X
Oo0O0Oo0O0O«% 0 oo T
oogoog SSC\IS
N N NN NNSN

Fonte: OCDE, Webinar Green Paper on the Future of Work, Portugal, 2020

7 OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
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Os valores referidos sao médias e existem diferentes perfis regionais, mas ha
paises, como Portugal, que podem estar mais sujeitos a este tipo de transforma-
coOes, devido a estrutura produtiva nacional, a natureza dos seus setores de ativi-
dade e ao respetivo perfil do trabalhador e das suas qualificagdes.

Muitas das principais questdes suscitadas pelo impacto das novas tecnologias
no mercado de trabalho passam pela possibilidade de agravamento de bolsas de
desemprego tecnolégico devido ao potencial de automagao de partes significativas
das tarefas hoje realizadas por pessoas.

No caso dos paises da Unido Europeia, a OCDE estima que praticamente metade
dos empregos e profissdes venham a ser significativamente alterados por ques-
tdes que tém a ver com transformagdes no mundo do trabalho e nos modos de
producdo, em particular a automagao:

14% dos empregos nos paises da OCDE e 17% dos
empregos europeus estao sujeitos a um elevado
risco de poderem vir a ser automatizados por
completo e outros 32%, quer na OCDE quer na
Unido Europeia, estao sujeitos nao a obsolescéncia,
mas a mudancas significativas®™.

Figura 3 — Proporgao de empregos com elevado risco automacgao
ou alteracdo significativa (%)

70
60

50

40
30
B Risco elevado
20 automacgao
10 Risco alteragdo
0 signficativa
LAV L o O D vV A R 20 L AL o AV @ R S A D R 0 O (&
OITFFFF XX FEPO CLRIEL IS RE P FO

'8 OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
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Sendo os impactos de longo prazo destas pressdes dificeis de mensurar, o MIT, por
exemplo, explica que os cenarios variam de acordo com aquele que for o resultado
de duas forgas distintas: uma forgca de substituicao, em que a tecnologia substitui
o ser humano; e uma forga de complementaridade, em que a tecnologia contribui
para o aumento de produtividade do trabalhador. Até este momento, a mesma
fonte defende que a forgca de complementagdo tem sido superior a forga de substi-
tuicdo e que os avangos tecnolégicos tém conduzido ao aumento da produtividade,
apesar de, nalguns setores, como o da agricultura e da industria, a forga de subs-
tituicdo ser mais visivel. A automacgao digital tende a substituir também os traba-
lhadores com qualificages intermédias, que desempenham tarefas mais rotineiras
em areas tdo distintas como as vendas ou o trabalho administrativo™.

De acordo com o Férum Econdmico Mundial, as estimativas dos impactos da auto-
magao devem ter em conta que a tecnologia de produgao pode ser dividida em
dois tipos gerais que afetam diferentes tipos de trabalho: “as tecnologias meca-
nicas modernas que frequentemente aumentam ou substituem o trabalho fisico,
como aquele envolvido na maioria do trabalho do sector agricola e dos denomi-
nados, “colarinho azul”; e as tecnologias de informagdo e comunicagdo (TIC), que
tendem a aumentar ou substituir o trabalho associado a competéncias elevadas
e que apoiam na performance de tarefas interpessoais, tipicamente efetuadas
pelos designados “colarinhos brancos” e pelos trabalhadores de escritorio. As TIC
também podem afetar os trabalhos associados aos “colarinhos azuis” através da
automatizacgdo da industria e do trabalho de retalho através de plataformas online”?.

Num inquérito realizado em 2019, foi possivel apurar que existem varias areas cuja
percentagem de tarefas realizadas por maquinas ja é superior a 30%, sendo as areas
de atividades fisicas, gestao administrativa, comunicagao e coordenacdo aquelas para
as quais se estimava um maior aumento nos dois anos seguintes?.

Perspetivando o futuro, o Forum Econdmico Mundial, por exemplo, prevé que o ritmo
de digitalizacdo ird aumentar sobretudo na adocdo de computagdo em nuvem e
no tratamento de informagdo em massa (big data). No que diz respeito ao balango
entre criagdo e destruicado de emprego, a mesma entidade prevé que, até 2025, 85
milhdes de empregos a nivel mundial podem desaparecer devido a uma nova divisdo
de trabalho entre homem e maquina e 97 milhdes de empregos podem emergir dessa
nova divisdo de trabalho. No entanto, as previsdes sobre criagdo e destruicdo de

® MIT (2019), The Work of the Future: Shaping Technology and Institutions, Fall 2019 Report
20 WEF (2018), Framing the Future of Work, Jobs Notes, Issue n. 6
21 IDC, Worldwide Future of Work, 2019
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emprego sdo bastante variaveis e, além de divergirem nos quantitativos e no resul-
tado liquido, bem como no conteudo das fungdes e qualificagdes requeridas, ha
ainda questdes relevantes sobre a localizagao, qualidade e condigdes dos empregos

destruidos e criados.

No que diz respeito as profissbes emergentes,

o Férum Econdmico Mundial identificou sete clusters
profissionais que poderao significar 6,1 milhoes

de novas oportunidades de emprego nos préximos

trés anos: Dados e Inteligéncia Artificial; Economia

do Cuidado; Economia Verde; Engenharia e Computacao
em Nuvem; Pessoas e Cultura; Desenvolvimento

de Produto; e Vendas, Marketing e Contetido?.

Em qualquer caso, novos segmentos e oportunidades no ambito da digitalizagao
tendem a criar também perfis de especializagdo e criagdo potencial de emprego em
nichos propiciados pela evolugdao de tecnologias especificas. Por exemplo, um rela-
tério recente de uma empresa do setor salienta que 73% das organizagles estdo a
criar as suas primeiras propriedades intelectuais usando tecnologias de nova geragao
como aprendizagem automatica (machine learning), internet das coisas, blockchain e

tecnologias imersivas (mixed reality)®.

22 WEF (2020), The Future of Jobs, World Economic Forum Platform for Shaping the Future of the New Economy

and Society
2 Microsoft (2020), A Year of Change: Digital Transformation Trends in 2020
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> Diversidade tecnologica
e o futuro do trabalho

Estes elementos contribuem para reforgar a ideia de que as mudangas com impulso
ou dimensdo tecnolodgica, sem que se cinjam a esta, que estdo a ocorrer nas econo-
mias, nas sociedades, em diferentes dimensdes da vida quotidiana e, inevitavelmente,
também nos mercados de trabalho, constituem transformagdes de fundo e tém como
base inputs tecnoldgicos de diferentes tipos. Tanto no plano da automagdo como
no da digitalizagdo, ou na combinacdo de ambos, estdo em curso varias frentes de
inovacao tecnoldgica e estas interagem entre si, o que reforga o seu impacto nos
mercados, nos sistemas produtivos e de troca, e no mundo do trabalho.

De facto, o atual contexto de mudanga tecnoldgica é caracterizado ndo apenas por
um conjunto diversificado de novas tecnologias e sistemas, mas também pelas rela-
¢Bes e combinacles que entre estas podem ser estabelecidas. Além das tecnologias
relacionadas com a denominada “internet das coisas” e as tecnologias de informagao,
que incluem os algoritmos, as plataformas da cloud, sistemas de gestdo e sistemas
de sensores, ha também um conjunto de tecnologias associadas a processos produ-
tivos, como a manufatura aditiva, a produgao assistida por computador, e os sistemas
de robdtica. Estas tecnologias sdo adotadas de formas e com intensidades diferentes
pelas empresas e pelos setores de atividade, traduzindo a respetiva maturidade
tecnoldgica e capacidade de incorporagdo de inovagao nos processos produtivos.

Esta diversidade de tecnologias e a existéncia de diferentes ritmos e intensidades de
adocao das mesmas conduz a impactos diferenciados no futuro do trabalho e nos
padrdes de emprego por setores e empresas. Esses impactos incluem diferentes tipo-
logias de ocupagdo, podendo gerar e fazer crescer diferentes atividades profissionais.

A analise e reflexao sobre o futuro do trabalho deve, partindo de uma nogdo de
ndao determinismo tecnologico, contemplar e integrar esta diversidade tecnolo-
gica e os seus impactos diferenciados, tornando-a parte de uma estratégia conse-
guente de antecipagdo das mudangas e de posicionamento em setores emergentes
que carecem, ndo raras vezes, de enquadramento e regulagdo adequada no plano das
relagbes de trabalho.
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> O impulso tecnolégico da pandemia

A pandemia da doenca COVID-19 acelerou e potenciou algumas das alteragdes que
ja se vinham a fazer sentir ao nivel dos processos de transigdo digital. Num inquérito
realizado para aferir a intensidade do impulso tecnolégico provocado pela pandemia
em Portugal, concluiu-se que a grande maioria das organizagdes aumentou a dispo-
nibilidade de canais digitais e reforgou a seguranga; adotou medidas de trabalho
remoto, essencialmente assentes no teletrabalho e no trabalho nao presencial; e
reforcou as areas de orgcamento de Tl em computadores pessoais portateis, equipa-
mentos de rede e seguranga e servigos de computagao em nuvem?:,

Para além dos impactos a nivel da digitalizagdo, a ampla utilizacdo de horarios de
trabalho em regime de flexibilidade ou de adaptabilidade, horarios de trabalho em
regime de jornada continua, a tempo parcial, concentrados, redugao de horario,
banco de horas, trabalho no domicilio, escritério mével ou teletrabalho, sugere que,
em muitos casos, pode haver utilidade na adocdo deste tipo de modelos de pres-
tacdo de trabalho ou organizagao do tempo de trabalho na conciliagdo dos interesses
das empresas, dos trabalhadores e da familias. Todavia, estas novas modalidades
comportam também riscos de acentuar pressGes e dificuldades existentes do
ponto de vista da conciliagdo entre trabalho e vida pessoal e familiar, longos hora-
rios, diluigdo dos tempos de trabalho e descanso, questdes ao nivel da privacidade,
bem como o isolamento dos trabalhadores que prestam a sua atividade em regime
de teletrabalho. Por outro lado, ao nivel das empresas, tém sido identificadas dificul-
dades na motivagao dos seus trabalhadores e perdas ao nivel da criatividade dos seus
trabalhadores que passaram a trabalhar de forma nao presencial.

Além disso, estas formas de trabalho dependem também de fatores exdgenos a
relacdo laboral, como o género, as condi¢cdes de vida, habitagdo, conciliacdo entre
a vida profissional, familiar e pessoal, acesso a conectividade digital, entre outros
fatores, bem como do conteudo funcional das tarefas desempenhadas ou os niveis de
qualificacdo.

Acresce que os efeitos objetivos e a avaliagdo de curto prazo destas experiéncias

ao longo de algumas semanas ou meses podem ndo ser coincidentes nem com os

2 1DC (2020), COVID 19 — Digital & IT Implications, Impact and What’s Next For Portugal
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impactos de longo prazo da adogao destas novas formas de trabalho em diferentes
dimensdes (produtividade, dindmicas e culturas empresariais, redes de sociabilidade
e associativismo, por exemplo), nem com a evolugdo dos niveis de satisfacdo das
proprias empresas e trabalhadores.

Sendo impossivel antecipar boa parte destes impactos no futuro, aquilo que é
possivel dizer no presente é que, se para alguns e nalgumas circunstancias, o alar-
gamento desta experiéncia (motivado pela pandemia) podera alavancar e motivar a
adesdo a novas formas de prestacdo e organizagao do trabalho, numa légica de equi-
librio entre a vida profissional, familiar e pessoal, noutras situacdes o balango da atual
experiéncia pode ndo ser tao positivo, requerendo por isso um cuidadoso equilibrio
na regulacdo e promogdo destas formas de trabalho. Em Portugal, de acordo com
um inquérito promovido pelo COLABOR?®, embora a proporgdo de trabalhadores que
afirma ndo ter condigdes minimas para o teletrabalho seja residual quer no que se
refere aos equipamentos (por exemplo, computador, internet), quer no que se refere
a gestdo do tempo, a existéncia de condigdes minimas nao significa necessariamente
que todos valorizem o teletrabalho: 43% dos inquiridos afirmavam-se mais ou muito
mais insatisfeitos a trabalhar a partir de casa do que a partir do seu local de trabalho
habitual, contra 37% que se sente mais ou muito mais satisfeito, declarando-se 21%
indiferentes.

Um estudo realizado a escala mundial refere que grande parte dos trabalhadores
defende formas flexiveis de trabalho apds a pandemia que permitam melhorar o equi-
librio entre a vida profissional, familiar e pessoal: cerca de 75% dos inquiridos refere
que formas mistas de trabalho remoto e trabalho presencial nas instalagdes laborais
podem ser a melhor opcdo laboral. Na verdade, 80% referiu que, apds a pandemia,
sera importante manter um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal, refor-
¢ando a importancia desta dimensao nas discussdes sobre novas formas de trabalho
no quadro da transicao digital. Também os empregadores inquiridos consideram que
0s negocios melhoram com maior flexibilidade e com o trabalho remoto parcial (77%),
e que os seus trabalhadores beneficiam pessoalmente com tais formas de trabalho
flexivel (79%).

Por outro lado, um estudo do MCKinsey Global Institute refere que os impactos da
pandemia no mercado de trabalho ndo se cingem a maior penetragdo do teletra-
balho e de formas combinadas de trabalho presencial e remoto. Por exemplo, apds a

2% Silva, P. A., Carmo, R. M., Cantante, F., Cruz, C., Estévao, P., Manso, L., Pereira, T. S. (2020), Trabalho e
Desigualdades no Grande Confinamento (I1): Desemprego, layoff e adaptagdo ao teletrabalho (Estudos
CoLABOR, N.2 3/2020), CoLABOR.

26 Adecco Group (2020), Resetting Normal — Defining the new era of work, White paper
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pandemia, quando a economia recuperar, a UE podera ter falta de trabalhadores quali-
ficados, apesar de um aumento na vaga de automatizacdo. Neste contexto, “o desa-
justamento no mercado de trabalho p6s-COVID sera um desafio-chave, com solugdes
distintas para cada comunidade, mas sobressaem quatro imperativos: (i) responder
as necessidades de competéncias; (ii) melhorar o acesso aos empregos em centros e
clusters dinamicos, potencialmente através do trabalho remoto; (iii) aumentar a parti-
cipagdo no mercado de trabalho e (iv) revitalizar os mercados de trabalho na medida
em que cerca de 40% dos europeus vivem em regides onde os mercados de trabalho
estdo em declinio”?.

Ainda de acordo com o mesmo estudo, relevante para o ajustamento do mercado
de trabalho europeu é a previsdo de que 22% das atividades atuais (53 milhdes de
empregos) poderdo ser objeto de automatizagdo até 2030. Os trabalhadores que
correm o0 maior risco pelo avango da automacgdo sao precisamente aqueles mais em
risco com a crise pandémica, sendo que a crise pode ter acelerado alguma desta
substituicdo, por exemplo, em setores como o retalho e comércio grossista. De
acordo com estas estimativas, mais de metade da populagdo ativa europeia podera
ter de enfrentar transigdes significativas e cerca de 94 milhdes de trabalhadores
poderdo necessitar de requalificagdo e melhoria das qualificagdes, sendo que os
novos empregos requerem competéncias em média mais sofisticadas, que em muitos
casos ja se encontram atualmente em risco de escassez. Por outro lado, esta estima-
tiva apontaria para uma indugao de mudanga de ocupacao para cerca de 21 milhdes
de pessoas, sendo que na maioria dos casos falar-se-ia de pessoas sem o ensino
superior completo?,.

27 MCKinsey Global Institute (2020), The Future of Work in Europe, Discussion paper June 2020
28 MCKinsey Global Institute (2020), The Future of Work in Europe, Discussion paper June 2020

39



> A chamada revolucao digital
em Portugal

Portugal tem tido uma evolugdo muito significativa na dimensao nos seus esforcos de
transicao digital.

Em 2018, Portugal integrou o Digital Nations (DN),?° integra também a Coalition of the
Willing (COTW)*® e foi recentemente aceite no D9+, o grupo informal de Estados-
-Membros que reline os paises europeus com melhor classificagdo no indice Anual
de Economia e Sociedade Digital (DESI) da Comissdo Europeia e que inclui dois outros
paises além de Portugal que partilham ambicdes semelhantes para o Digital Mercado
Unico®.

Em 2021, Portugal ocupava o 16.2 lugar entre os 27 Estados-Membros da UE no indice
de Digitalidade da Economia e da Sociedade®?, subindo trés lugares a posicdo no
ranking global relativamente ao ano anterior. Ao longo dos ultimos anos, e de acordo
com dados anteriores a pandemia, a pontuagdo do pais aumentou em consonancia
com a média da UE, sendo certo que a atual crise da COVID-19 estd a ter um impacto
significativo nos principais indicadores.

Em sintese, no que se refere aos indicadores na edigdo de 2021 o DESI seguiu uma
analise de dados com base em quatro critérios: capital humano, integracdo de tecno-
logias digitais pelas empresas, conectividade das redes de telecomunicagdes e Admi-
nistracdo Publica.

Segundo o DESI, Portugal ficou na 182 posicao no que toca ao Capital Humano.
Portugal supera a média europeia no numero de mulheres especialistas que traba-
lham no setor das tecnologias, no numero de pessoas que vao além das compe-
téncias basicas das tecnologias e no niumero de especialistas em diferentes areas

2% Grupo internacional que agrega os mais ambiciosos governos digitais do mundo, com o objetivo comum de
utilizar as potencialidades digitais para melhorar a vida dos cidaddos e empresas. Nesta rede promove-se a
partilha das melhores praticas, a identificagdo de potenciais melhorias nos servigos digitais e a colaboragéo
em projetos comuns que promovam o crescimento das respetivas economias digitais

30 Grupo informal, formalizado a 5 de outubro de 2020, que relune os paises europeus considerados lideres em
matéria de transformacéo digital. Assume como objetivo a conjugagdo de esforgos para estimular e acelerar a
transformagcéo digital na Europa, designadamente no ambito do setor publico, através da partilha das melhores
praticas e de planos de agdo tematicos para alavancar temas estratégicos. Tendo partido de uma iniciativa dos
Paises Baixos, este grupo relne atualmente oito paises: Paises Baixos, Bélgica, Alemanha, Dinamarca, Estdnia,
Finlandia, Franga e Portugal.

3 Fazem parte do D9+ Dinamarca, Finlandia, Suécia, Holanda, Luxemburgo, Bélgica, Reino Unido, Irlanda e
Estdnia, aos quais se juntaram a Republica Checa, Poldnia e Portugal

32 COM (2020), Digital Economy and Society Index (DESI) 2021
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tecnoldgicas, mas fica aquém da meédia europeia no numero total de profissionais
formados em cursos de tecnologias.

Portugal esta numa fase avancada de implantacdo da rede de capacidade, mas ainda
se encontra atras da média europeia em relagao ao numero de pessoas que recorrem
aos servigos publicos on-line, apesar de suplantar a média europeia na disponibili-
zagao de formularios pré-preenchidos e servigos publicos disponibilizados a pessoas
e empresas.

Na conectividade, Portugal garante a 152 posigdo e mantém-se na segunda metade da
tabela e regista ainda um relativo atraso na atribuicdo do espetro de radiofrequéncias
para 5G e um desempenho ainda fraco nos indicadores relativos as competéncias
digitais.

O desempenho nas competéncias digitais sera mais uma declinacdo do desafio estru-
tural do pais de necessidade de elevacao das qualificagdes, apesar das melhorias em
diferentes dimensdes deste problema ao longo das ultimas décadas. Sublinha, além
disso, fatores de desigualdade significativos, geracionais e outros, tal como de resto
sucede noutros indicadores relativos a sociedade digital.

Figura 4 — Classificagdes do indice de Digitalidade da Economia e Sociedade 2021
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Também a OCDE divulgou em outubro de 2020 os resultados do seu primeiro OECD
Digital Index (DGI), um instrumento desenvolvido no ambito do grupo E-Leaders, para
monitorizar a implementacdo da Recomendagao sobre Estratégias de Governo Digital
da OCDE (2014). Este indice abrange 29 paises da OCDE e quatro paises observadores
(Argentina, Brasil, Panama e Paraguai).

Portugal ficou classificado em 10.2 lugar no ranking geral do DGI 2019, com 0,580

pontos, posicionando-se acima de paises como a Franga (11.2 posicao), a Nova Zelandia
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(12.2 posicdo) e a Noruega (13.2 posicdo) e destacando-se da média da OCDE (0,501
pontos, o que corresponde a uma posigdo entre o 17.2 e o0 18.2 lugar no ranking).

Com base nos dados do INE, do ponto de vista do acesso a internet, em 2020, 84,5%
dos agregados familiares em Portugal tinham ligagao a internet em casa e 81,7%
utilizavam ligacado através de banda larga, tendo a percentagem de utilizadores de
internet aumentado em 3 p.p. em relagdo ao ano anterior. No entanto, deve ser salien-
tado que existe uma diferenca significativa por escaldes de rendimento, na medida
em que os agregados familiares do quintil mais elevado apresentam os maiores niveis
de acesso a internet (96,8%) e a banda larga (94,5%). Existem, além disso, desigual-
dades regionais significativas: a ligagdo a internet em casa e a ligagao por banda larga
sd0 mais expressivas na area metropolitana de Lisboa, nas Regides Autonomas dos
Agores e da Madeira e no Algarve®,.

Adicionalmente, a diferenca entre geragoes é relevante na medida em que apenas 46%
da populagdao com idades compreendidas entre os 55 e os 74 anos utiliza a internet
regularmente. Nesta faixa etaria, a variagdo de acordo com os niveis de qualificagdo
é particularmente relevante pois apenas 18,6% dos individuos com idades entre 55 e
74 anos com niveis baixos de qualificagbes utilizam regulamente a Internet, ao passo
que esse valor é de 82,6% nos individuos com niveis de qualificagdo elevados. Ja na
populagdo com idades entre os 16 e os 24 anos, ndo existe diferenga significativa por
nivel de qualificagdo: 96,1% nos individuos com niveis de qualificagdo baixa e 97,3%
naqueles com niveis de qualificagdo elevada®*.

Figura 5 — Utilizadores regulares de internet por grupo etario (%)
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32 INE, Inquérito a Utilizagdo de Tecnologias de Informagdo e da Comunicagdo pelas Familias, novembro 2020
34 OECD (2020), Digital Economy Outlook 2020.
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Em Portugal, de acordo com os dados do INE, cerca de sete em cada 10 pessoas usam
equipamentos conectados com a internet (internet das coisas - 10T%). Também nesta
dimensao, quanto mais elevado o nivel de qualificagdo mais elevada a utilizagdo: 81,1%
dos utilizadores de internet com o ensino superior referiram usar estes equipamentos
contra 56,6% dos utilizadores com nivel de ensino até ao 32 ciclo. E, sobretudo no
campo do entretenimento, que estes equipamentos conectados com a internet sao
usados (63,1% comparativamente a 30,1% de uso pessoal) e a televisdo com conexdo
a internet é o equipamento mais utilizado (56,0%), seguindo-se a consola de jogos
com conetividade a internet (29,4%). Dos equipamentos de uso pessoal com conexdo
a internet, salientam-se os reldgios inteligentes, pulseira de fitness, auscultadores e
oculos ou vestuario e acessoérios (23,8%). Por fim, os equipamentos de uso doméstico
mais usados sdo os assistentes virtuais (9,7%), solugdes de seguranca para a casa
(6,6%) e eletrodomésticos com conexdo a internet (5,6%).

Em 2020, a percentagem de utilizadores de comércio
eletronico registou o maior aumento da série iniciada
em 2002, sendo que, nesse ano, 44,5% das pessoas dos 16
aos 74 anos efetuaram encomendas pela internet nos 12
meses anteriores a entrevista (+5,8 p.p. do que em 2019)
e 35,2% nos 3 meses anteriores (+7,0 p.p. que em 2019).

A quantidade de encomendas através de comércio eletronico e a importancia despen-
dida por encomenda também aumentaram significativamente®.

Relativamente a utilizacdo de tecnologias da informagdo e comunicagdo nas
empresas, também com base nos dados do INE, deve ser referido que, em 2020,
cerca de 97% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo e 42,8% das
pessoas ao servigo utilizam computador com ligagdo a Internet para fins profissio-
nais. Também em 2020, 61,1% das empresas referem ter website préprio ou do grupo
econdmico a que pertencem e 29,0% das empresas compram servigos de compu-
tacdo em nuvem na Internet, com destaque para a compra do servigo de correio
eletronico e o armazenamento de ficheiros (83,2% e 70,1% destas empresas, respe-
tivamente). No que se refere as competéncias dos trabalhadores em TIC, 22,9% das

3% A ” Internet of Things — IoT - refere-se a dispositivos (aparelhos, objetos, ou outros) que tém a capacidade
de estarem permanentemente ligados a Internet e de comunicar a distancia, incluindo entre si, de recolher e
processar informagdo ndo apenas sobre as suas operagdes mas também sobre o que os rodeia, e que podem
fazé-lo com ou sem participagdo ativa de seres humanos. Por seu turno, a Internet Society define a loT em
sentido amplo como “a extensdo da conectividade de rede e capacidade de computagdo para objetos, disposi-
tivos, sensores e outros artefactos que normalmente ndo sdo considerados computadores” (citado em https:/
www.cncs.gov.pt/a-internet-das-coisas-iot-internet-of-things).

3¢ INE, Inquérito a Utilizagdo de Tecnologias de Informag&o e da Comunicagdo pelas Familias, novembro 2020
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empresas tém pessoal ao servigo especialista em TIC e as agcdes de formagao para
desenvolver as competéncias em TIC promovidas pelas empresas em 2019 desti-
naram-se, sobretudo, a trabalhadores de outras categorias que ndo TIC. Em 2019,
6,5% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo recrutaram ou tentaram
recrutar especialistas em TIC, sendo que destas 44,5% tiveram dificuldade no
preenchimento destes postos de trabalho. Em 2020, 13,0% das empresas com 10
ou mais pessoas ao servigo utilizam dispositivos ou sistemas interconectados que
podem ser monitorizados ou controlados remotamente através da Internet (loT) e
9,1% utilizam robds industriais e/ou de servico. Em 2019, 4,5% das empresas com
10 ou mais pessoas ao servigo utilizaram impressdo 3D, com impressoras 3D da
empresa e/ou através de servigos de impressao prestados por outras empresas. De
destacar também que mais de metade das empresas ndo analisaram big data em
2019 por insuficiéncia de trabalhadores com conhecimentos ou competéncias nesta
area. No entanto, 10,2% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo anali-
saram big data, com destaque para o método de andalise machine learning (33,7%
destas empresas)®.

Analisando o potencial de automagdao em Portugal, estudos recentes indicam o
risco de vulnerabilidades em alguns setores de atividade, considerando a estru-
tura produtiva e os niveis de qualificagdes. De facto, um estudo realizado pela CIP
e Nova SBE em 2019%, permitiu concluir que 52% do tempo laboral despendido em
Portugal é em tarefas repetitivas com 70% de potencial de automagao e que apenas
13% dos trabalhadores desempenha tarefas ndo rotineiras e de elevada qualifi-
cagao. As regides mais afetadas pelo potencial de automagao sdao as do Centro e
do Alentejo e os setores identificados nesse estudo como tendo maior potencial
de automacao sdo a producao fabril, o comércio, a agricultura, as pescas, os trans-
portes e armazenamento e a industria mineira.

Neste estudo, € também dada relevancia ao facto de cerca de 700 mil trabalha-
dores em Portugal poderem vir a ter necessidade de adquirir novas competéncias
até 2030 ou mesmo mudar de atividade, sendo que as atividades profissionais mais
afetadas pelos desafios da requalificagdo associados a automagdo sdo os traba-
lhos em configuragdes previsiveis como operadores de maquinas e trabalhadores
de transporte e instalagdo; apoios de escritério; ocupagdes de interagdo com o
cliente; educadores, professores, bibliotecarios e trabalhadores rurais. Ja as ocupa-
¢0es com maior variagao positiva em termos de postos de trabalho sdo os pres-
tadores de cuidados; profissionais de tecnologia; ocupagdes profissionais como
advogados, juizes, analistas de negocios e cientistas; gerentes e executivos; cria-
tivos; trabalhadores de construgao.

37 INE, Inquérito a Utilizagdo de Tecnologias de Informagdo e da Comunicagéo pelas Empresas, novembro 2020.
38 CIP e NOVA SBE (2019), O Futuro do Trabalho em Portugal — O Imperativo da Requalificagdo
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“A pandemia veio alterar de
forma subita o teletrabalho e
fez com que muitas empresas

e trabalhadores, em diferentes
setores, tenham passado a ter a
experiéncia concreta do
teletrabalho. O teletrabalho
massificou-se e, com esta
massificacao, foram evidenciados
novos riscos e desafios”.



1. Emprego, novas formas de prestar
trabalho e relacoes laborais

1.1. Introducdo: Enquadramento macroecondémico
e mercado de trabalho em Portugal

O mercado de trabalho em Portugal tem enfrentado diversos desafios estruturais
ao longo das ultimas décadas. Nao sendo objetivo deste Livro fazer uma analise
aprofundada do trajeto do mercado de trabalho no seu conjunto, nem dos fatores e
determinantes econdmicas, sociais e do emprego que o moldam, objetivo cumprido
pelo anterior Livro Verde das Relagdes Laborais®, é ainda assim relevante situar a
emergéncia das novas formas de prestar trabalho e as transformagdes associadas
ao chamado “futuro do trabalho” no contexto econdémico e do mercado de emprego
em Portugal.

Nas ultimas duas décadas, no quadro da Unido Econdmica e Monetaria, a economia
portuguesa tem vivido um periodo marcado por niveis de crescimento moderado
que, com algumas excegdes (por exemplo, em anos da segunda metade da ultima
década), interromperam a trajetéria de convergéncia com a Unido Europeia. Acresce
que estas décadas foram marcadas por duas crises de grande impacto, ainda que
com raizes e caracteristicas muito distintas - a crise do chamado subprime e
depois das dividas soberanas, na viragem para a segunda década do século XXI, e a
atual crise da pandemia COVID-19. Estas duas crises acabam por marcar também
este periodo.

No cOmputo geral, e de forma muito sintética, podem ser salientados os seguintes
elementos quanto ao enquadramento macroeconémico e mercado de trabalho em
Portugal:

- Portugal teve ao longo das duas ultimas décadas uma taxa de crescimento real
do Produto Interno Bruto (PIB) relativamente moderada: tendo sido de 3,9%
em 1999, fixou-se nos 2,9% em 2019, tendo registado entre 2001 e 2015 taxas
de crescimento inferiores as da UE28 e sido negativa nalguns anos deste periodo
(designadamente em 2003, 2009, 2011, 2012 e 2013, com o pico de -4,06% em 2012)%°,

3 MTSSS (2016), Livro Verde sobre as Relagbes Laborais
40 INE, Contas Nacionais
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- A produtividade do trabalho por hora trabalhada aumentou entre 1999 e 2010,
atingindo os 70,2% da UE27. Em 2019, apds varios anos de crescimento muito
significativo do emprego, este valor era de 66,1% da UE27%;

- Entre 2009 e 2013 verificou-se uma significativa diminuicdo do emprego em
resultado da crise econdmica. A partir dai, tal trajetéria de diminuicdo comegou
a alterar-se e inverteu-se de modo consolidado na segunda metade da década
até ao surgimento da pandemia COVID-19. Chegou a alcangar-se uma taxa
de crescimento de 3,3% em 2017 (valor que representa o crescimento mais
elevado desde 2013, tendo em conta a quebra de série do IE). A taxa de
emprego (20-64 anos) era de 76,1% em 2019, comparando com 73,1% na UE27%?%;

- A evolugdo do desemprego conheceu também grandes oscilagdes, em parti-
cular associada a periodos de crise, tendo estado perto dos 4% no inicio do
século, mas chegado a atingir 17,5% no 12 trimestre de 2013. Em 2019, havia
recuado para os 6,5%, tendo durante o ano, apds o surgimento da pandemia,
subido algumas décimas*;

- A assimetria na distribuicdo do rendimento em Portugal tem diminuido nos
ultimos anos, ainda que permanega em valores elevados do ponto de vista
comparativo e que tenha registado flutuagdes ao longo do tempo: apresentou
uma descida sustentada até 2009, atingiu um pico em 2013 e voltou a descer
em 2019: o indice de Gini era de 33,7% em 2009, face a 38,1% em 2004, atingiu
34,5% em 2013 e voltou a descer para 31,2% em 2019. Quanto ao Racio S80/
S20, este era de 5,6% em 2010 (comparando com 4,9% na UE28) reduzindo
para 5% em 2019%.

- A remuneragdao média anual dos trabalhadores por conta de outrem (PPS)*,
apesar do significativo aumento de 18.316,2 em 1999 para 26.336,4 em 2019,
ainda apresenta significativamente valores inferiores aos da UE28 (37.335,2 em
2019);

- Portugal tem historicamente uma percentagem de contratos nao permanentes
(a termo e outros) mais elevada do que a média da Unido Europeia. Apesar da
tendéncia de descida dos ultimos anos, esta realidade situava-se perto dos
20% no ultimo trimestre de 2019 (20,3%), tendo descido abaixo dos 18% ao

4 Eurostat, (EU27_2020=100)

“2Eurostat e INE, Estatisticas do Emprego

“3INE, Estatisticas do Emprego

“INE, Indicadores de pobreza e desigualdade econdmica

4 PPS - Poder de compra padrdo (PPS): moeda ficticia que serve para comparar os niveis de bem-estar
e de despesa entre os paises, anulando as diferengas dos niveis de pregos. Eurostat, INE, PORDATA

“*INE, Inquérito ao Emprego
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longo de 2020, mas ja no quadro da pandemia, que afetou mais os empregos
nao permanentes?;

- O agravamento do envelhecimento da populagdo tem sido uma constante. Os
saldos migratérios negativos entre 2011 e 2016 tiveram um forte contributo
para piorar a situagao e, apesar de algumas oscilacdes nos niveis de fecundi-
dade, o saldo entre nascimentos e mortes foi negativo nos ultimos 11 anos. Em
2019, o indice de envelhecimento era de 163,2 idosos por cada 100 jovens, com
uma taxa de crescimento natural negativa de 0,25%*;

- Apesar da melhoria das qualificagdes da populagao residente em Portugal, em
gque as mulheres e os jovens apresentam niveis de qualificagcdo comparativa-
mente superiores, em 2020 ainda quase metade (44,6%) da populagdo adulta
entre os 25 e os 64 anos nao completou o ensino secundario e cerca de 1/5
(20,9%) dos jovens (15-24 anos) ingressam no mercado de trabalho antes de
completar a escolaridade obrigatoria®®.

- O dinamismo da negociagao coletiva tem sofrido fortes oscilagdes ao longo
deste periodo. Tendo atingido um maximo histérico anual acima dos 1.800.000
trabalhadores em 2008, recuou fortemente para cerca de 250.000 trabalha-
dores por ano em 2013 e 2014, tendo recuperado até 2019 sem, porém, atingir
um milhdo de trabalhadores, e conhecido novo recuo em 2020 sob o impacto
da pandemia®*s;

- A cobertura da negociagdo coletiva mantém-se relativamente elevada, ainda
que em lento recuo: ligeiramente abaixo dos 80%, em 2019%° (CCT+ACT+AE, ou
cerca de 85% considerando também PCT).

Estes dados e elementos permitem situar algumas das principais caracteristicas e
desafios do mercado de trabalho em Portugal, em linha com as conclusdes do Livro
Verde das Relagdes Laborais de 2016.

*INE, Inquérito ao Emprego

“TINE, Estimativas de Populagdo Residente

48 Eurostat, dados atualizados em 2021

4 Dados DGERT, IRCT

5 GEP-MTSSS, Relatério Unico/ Quadros de Pessoal 2019, Continente
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1.2. Dinamicas recentes de transformacao
do emprego em Portugal

Contexto

O mercado de trabalho em Portugal na ultima década foi marcado por contrastes
significativos: uma crise nos primeiros anos, uma recuperagao significativa e, por
fim, a crise provocada pela pandemia. Além disso, é importante ndao perder de
vista que este decénio, marcado no inicio e no seu final por duas crises de grande
magnitude, decorreu num quadro mais amplo de transformacgdes e desafios estru-
turais com impactos no mercado de trabalho - para citar apenas dois exemplos,
a crescente urgéncia de corrigir o défice estrutural de qualificagbes da sociedade
portuguesa ou as transformagdes demograficas de grande alcance que tornam
critica a problematica do envelhecimento da populagdo, e em particular a necessi-
dade do envelhecimento ativo no quadro do mercado de trabalho.

Ao longo da década, a evolugao da prépria economia e do emprego, tanto no que
diz respeito as dinamicas e fluxos de criagdo e destruicdo de emprego, como da
sua qualidade, conheceu periodos muitos distintos: apds anos de acentuada degra-
dacdo, no seguimento da crise internacional de 2008/2009, e depois de um inicio
de recuperagio volatil, observou-se uma recuperagao mais robusta que se conso-
lidou a partir de 2016.

Por outro lado, e em paralelo, na segunda metade da década foram adotadas
abordagens politicas orientadas por uma agenda de (i) reequilibrio das relagbes
laborais; (ii) valorizagdo dos rendimentos e, em particular, do salario minimo; (iii)
revalorizacdo e estimulo da negociacdo coletiva e do dialogo social; (iv) combate a
precariedade laboral e reforgo das politicas ativas na criagcdo de emprego perma-
nente, com enfoque prioritario nos jovens e nos desempregados de longa duracgéo,
bem como na revalorizagao da ligagdao entre a formagdo profissional e o emprego,
dando-se mais importancia a necessidade de elevar as qualificagdes dos portu-
gueses e, por esta via, de aumentar a sua empregabilidade.

Assim, tal como referido pela OIT, apesar de ainda subsistirem alguns problemas estru-
turais e efeitos da crise anterior - nomeadamente os niveis comparativamente elevados
das dividas publica, privada e externa, os salarios relativamente baixos, as elevadas desi-
gualdades de rendimento e o grau de segmentagao do mercado de trabalho - Portugal
estava gradualmente a corrigir muitas das suas fragilidades sociais e econdmicas quando
surgiu a crise provocada pela pandemia da doenga COVID-19%",

STOIT (2020), Portugal: Uma analise rapida do impacto da COVID-19 na economia e no mercado de trabalho, junho 2020
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A pandemia veio alterar significativamente a situagao do mercado de trabalho, com
uma crise de enorme magnitude e elevada incerteza, transformando significativa-
mente as tendéncias do mercado de trabalho e elevando os niveis de desemprego,
ao mesmo tempo que expds um conjunto de fragilidades estruturais da economia e
do mercado de emprego nacionais.

Com efeito, a dimensdo do choque induzido pela pandemia foi muito assimétrico,
com impactos desiguais no tecido empresarial e nos diferentes segmentos da forga
de trabalho, evidenciando, por um lado a vulnerabilidade dos setores mais expostos
a procura externa, muito em particular o turismo, e, por outro lado, a fragilidade
dos vinculos precarios, tendencialmente mais representados nos setores mais
vulneraveis, sendo que mais de metade das novas inscricdes de desempregados
resultaram da cessacgao de contratos de trabalho nao permanentes.

Ao mesmo tempo, esta crise reforgou a vantagem relativa das qualificagdes, sendo
que os trabalhadores mais qualificados terdo sido ndao sé os menos atingidos pelo
agravamento do desemprego, mas também os que apresentaram menor propensao
de passar a regime de lay-off e que encontraram maior facilidade em transitar para
o teletrabalho, ficando, portanto, menos expostos a perdas de rendimentos e ao
risco de contagio pela COVID-19.

Em termos globais, o novo contexto induzido pela pandemia veio obrigar os
Estados a adotar medidas extraordinarias de protegdo do emprego e das empresas.
Com efeito, varios paises adotaram medidas de protegdo do emprego, através da
suspensdo dos contratos de trabalho ou da redugdo do periodo normal do trabalho,
medidas essas acompanhadas de apoio financeiro do Estado. Assim sucedeu, a
titulo meramente exemplificativo, em Espanha (Expediente de Regulacién Temporal
de Empleo), em Franga (Chémage Partiel), ou na Alemanha (Kurzarbeit).

Em Portugal, tendo por base o regime juridico do lay-off, ja previsto no Cddigo do
Trabalho, optou-se pela simplificagdo e desburocratizagdo deste regime, de forma
a assegurar um apoio rapido e eficiente as empresas em dificuldade. O objetivo foi
o de permitir agilidade no acesso a medidas de apoio a manutengdo dos contratos
de trabalho e salvaguardar os rendimentos dos trabalhadores e das familias. Numa
segunda fase, depois de “controlada” a primeira vaga da pandemia, apostou-se
no desconfinamento e na recuperagdo da atividade econdmica, com introdugao
de dois novos mecanismos, o Apoio Extraordinario a Retoma Progressiva de Ativi-
dade, que privilegiou a reducdo do periodo normal de trabalho em detrimento da
suspensdo dos contratos, a que se associou também um programa de formacao
complementar visando o reforgo das competéncias dos trabalhadores e o Incentivo
Extraordinario a Normalizagdo da Atividade Empresarial®2.
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Estes apoios no ambito do emprego tém coexistido com um conjunto alargado
de apoios e incentivos de natureza econdmica e fiscal, incluindo um conjunto de
apoios a tesouraria, onde se inclui o programa APOIAR.PT, regimes extraordinarios
de financiamento e moratorias de crédito, diferimento do pagamento de contribui-
cOes e do IVA e a suspensdo da execucgao de penhoras e medidas de suspensado e
isencao de rendas, entre outros.

O agravamento da situagdo de saude publica na transicdo para 2021, as novas
regras de confinamento, assim como encerramento de um conjunto significativo
de estabelecimentos, conduziram ao prolongamento da vigéncia dos apoios pelo
menos até ao final do 1.2 semestre de 2021, tendo sido dada prioridade a reati-
vacdo dos instrumentos extraordinarios que foram criados na primeira vaga da
pandemia, de modo a ndo deixar as empresas afetadas sem apoio, nem as pessoas
e as familias desprotegidas. Assim, reativou-se o lay-off simplificado, recuperou-se
igualmente o apoio extraordinario a redugao da atividade econdmica e a medida
extraordinaria de incentivo a atividade profissional, reforcou-se o enquadramento
dos trabalhadores em situagdes de desprotegdo social e procedeu-se a reativagao
e recalibragem do apoio excecional a familia, em virtude da suspensdo das ativi-
dades letivas. Em suma, o quadro complexo criado pela pandemia veio interromper
bruscamente os progressos dos ultimos anos e, apesar da mitigagao de efeitos que
foi conseguida durante o ano de 2020%, ndo pode deixar de ser incorporado na
reflexdo sobre o futuro do trabalho numa perspetiva integrada com a ética de recu-
peragdo de curto e médio prazo.

Alguns dados

Entre 2016 e 2020, Portugal percorreu um caminho importante do ponto de vista
da recuperagdo do mercado de trabalho, Nao s6 do ponto de vista quantitativo,
com o desemprego a recuar para niveis que nao eram observados desde o inicio
do século, gragas a um crescimento sustentado do emprego, como também do
ponto de vista qualitativo, com um padréo visivel de fortalecimento da contratagao
permanente e também de melhoria generalizada dos salarios.

%20 Decreto-Lei n.2 10-G/2020, de 26 de margo, explicitou que se estava perante um modelo de lay-off simplificado,
com possibilidade de suspensdo do contrato de trabalho ou redugdo do periodo normal de trabalho. O Decreto-
-Lei n.2 27-B/2020, de 19 de junho prolongou esse regime de lay-off simplificado até 31 de julho de 2020 e criou o
incentivo extraordinario a normalizagdo da atividade empresarial. O Decreto-Lei n.2 46-A/2020, de 30 de julho criou
o referido regime de apoio a retoma progressiva da atividade.

%3 Refira-se, a titulo de exemplo, que, de acordo com os resultados do Inquérito Rapido e Excecional as Empresas
promovido pelo INE, mais de 57% das empresas que recorreram ao lay-off simplificado afirmam que sem esse
instrumento teriam diminuido o nivel de emprego, em muitos casos com redugdes do numero de efetivos acima de
20%.

%3 Refira-se, a titulo de exemplo, que, de acordo com os resultados do Inquérito Rapido e Excecional as Empresas
promovido pelo INE, mais de 57% das empresas que recorreram ao lay-off simplificado afirmam que sem esse instru-
mento teriam diminuido o nivel de emprego, em muitos casos com redugdes do numero de efetivos acima de 20%.
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Em 2019, a taxa de desemprego desceu para 6,5%, o valor mais baixo em 16 anos
e que corresponde a quase metade da taxa de desemprego observada em 2015
(12,4%), distanciando-se do pico gravoso que foi atingido em 2013 (16,2%). Também
a taxa de desemprego jovem recuou para 18,3%, o nivel mais baixo desde 2008,
distante dos 32,0% e dos 38,1%, registados, respetivamente em 2015 e em 2013. A
taxa de desemprego de longa duragao baixou para 3,2% em 2019, menos de metade
dos 7,9% observados quatro anos antes, e distante da marca dos 10% que atingiu
em 2013.

A subutilizagdo do trabalho também desceu significativamente nos ultimos anos,
com o numero de inativos desencorajados a descer de mais de 280 mil pessoas em
2015 para menos de 200 mil em 2019 e com o numero de pessoas em situacdo de
subemprego a tempo parcial a baixar de quase 240 mil para pouco mais de 160 mil
no mesmo periodo.

Estes resultados foram ancorados num crescimento sustentado do emprego: em
2019, o emprego ultrapassou os 4,9 milhdes de pessoas, alcangando o patamar
mais elevado em 10 anos. O pais conseguiu assim recuperar a maior parte (70%)
dos empregos destruidos entre 2008 e 2013, tendo a maior parte deles sido recu-
perados ao longo dos anos de 2016 a 2019%,

Ao mesmo tempo, foi possivel fortalecer o modelo de contrato de trabalho por
conta de outrem e, dentro deste, também o modelo de contratagdao sem termo: em
2019, pela primeira vez desde que o emprego comegou a crescer depois da crise, 0
numero de empregos cresceu em termos liquidos e os contratos ndo permanentes

baixaram.

Verificou-se igualmente uma valorizagdo dos salarios, ndo s6 pelo aumento susten-
tado do salario minimo nacional, mas também por um crescimento generalizado

dos salarios.

Todos estes fatores vieram traduzir-se numa melhoria sensivel dos indicadores de
pobreza e exclusdo social, bem como numa diminuigdo dos niveis de desigualdade,
sendo que dados divulgados recentemente pelo INE mostram que a taxa de risco
de pobreza monetaria se situou nos 16,2% em 2019, o valor mais baixo da série
estatistica, e que representa uma redugdo de 2,8 pp face a 2015, que o racio S90/
S10 - que mede a distancia entre o rendimento monetario liquido equivalente dos

* Entre 2008 e 2013, perderam-se 687.200 empregos, tendo sido criados 483700 empregos entre 2013 e 2019, dos
quais 364.400 foram criados entre 2015 e 2019.

53



10% da populagdao com maiores recursos e o rendimento dos 10% da populagao
com mais baixos recursos -, desceu para 8,1 em 2019, ficando 2 pontos abaixo do
observado em 2015, e que o indice de Gini, que mede a assimetria na reparticao do
rendimento (0 quando todos os individuos tém igual rendimento e 100 quando todo
o rendimento se concentra num unico individuo) ficou nos 31,2 em 2019, com um
decréscimo de 2,7 pontos face a 2015%.

Estes resultados, de acordo com a OIT, vieram desafiar “a nogao convencional de que a
recuperacdo econdomica pode ser acelerada e a competitividade rapidamente recupe-
rada simplesmente através da reducdo dos custos do trabalho e tornando o mercado
de trabalho mais flexivel”. Por outro lado, vieram reforgar o papel critico das reformas
estruturais que o pais adotou antes da crise financeira de 2008 e que, segundo
a OIT, langaram as bases para a trajetoria de recuperagdao que o pais percorreu no
periodo recente, de onde se retira que “quando as condi¢gdes econdmicas e financeiras
externas melhoraram, a economia estava pronta para a retoma™®.

Adicionalmente, foram elementos-chave deste percurso um conjunto de iniciativas no
ambito da regulacao das relagdes laborais e do mercado de trabalho, incluindo a Reso-
lugdo do Conselho de Ministros n.2 82/2017, de 9 de setembro, que ditou a mudanga
nos critérios e fixagdo de prazos razoaveis para publicagdo de portarias de extensio;
o compromisso de suspensdo/“moratéria” de 18 meses sobre os processos de cadu-
cidade adotado em sede de concertagdo social; o0 aumento da corresponsabilizagao
dos empregadores nas cadeias de subcontratagdo, através da Lei n.2 28/2016, de 23
de agosto, de combate as formas modernas de trabalho forgado; bem como as linhas
de agao prosseguidas no quadro do programa de agdo para combater a precariedade e
promover a negociagao coletiva que foi adotado pela Resolugcdo do Conselho de Minis-
tros n.2 72/2018, de 6 de junho, no seguimento da discussao tripartida sobre o Livro
Verde das Relagbes Laborais, publicado em 2016, e do acordo tripartido alcangado em
2018.

De facto, o acordo tripartido alcangado em sede de concertagdo social, intitulado
“Combater a precariedade e reduzir a segmentacdo laboral e promover um maior
dinamismo da negociagdo coletiva”, foi de grande relevancia para este percurso, que
culminou na reforma laboral de 2019, levada a efeito pela Lei n.2 93/2019, de 4 de
setembro, que criou um conjunto muito significativo de medidas de combate a preca-
riedade laboral e de incentivo a contratacao coletiva.

%5 INE, Inquérito as CondigGes de Vida e Rendimento das Familias (EU-SILC), 2021 (dados provisorios).
% QOIT (2018), Trabalho Digno em Portugal 2008-2018: da crise a recuperagao.
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Por seu turno, nas politicas ativas de emprego, as mudancgas introduzidas em 2017
permitiram operar até 2020 um conjunto de mudangas relevantes na promogao da
qualificagdao e da qualidade do emprego e, desde logo, na moralizagdao dos apoios
publicos ao emprego, como sejam:

- Os apoios a contratagdo foram centrados nos contratos sem termo, o que
permitiu passar de cerca de metade dos apoios concedidos a contratagdo a
termo para cerca de 90% em contratos sem termo®’, resultados aos quais se
somam mais de 10.000 conversdes de contrato de estagio para contrato de
trabalho sem termo apoiadas através do Prémio Emprego dos Estagios Profis-
sionais, e perto de 29.000 conversdes de contratos de trabalho a termo para
contratos de trabalho sem termo, apoiadas pela medida excecional Converte+.

- Num periodo de crescimento do emprego, foi fortemente limitada a acumulagao
e a sequencialidade de diferentes apoios de modo a diminuir o efeito de peso
morto e a ndo estimular ciclos de precariedade que afetam sobretudo os jovens;

- A concessdo de estagios passou, entre outros critérios, a premiar os resultados
dos estagios anteriores na empresa beneficiaria em termos de inser¢cdo dos
estagiarios;

- Ao mesmo tempo, mais de 60.000 pessoas concluiram 3.2 ciclo do ensino basico
ou o ensino secundario no Programa Qualifica, desde a sua introducao.

A partir do primeiro semestre de 2020, com a pandemia, assistiu-se a uma profunda
deterioracdo do clima econdmico e a uma queda generalizada de todos os indica-
dores de confianga estimados pelo INE, tendo-se assistido a um crescimento expo-
nencial do recurso ao lay-off, ou seja, a suspensao de contratos de trabalho ou a
reducao do respetivo periodo normal de trabalho, como resultado de crise empresa-
rial. Assim, depois de em 2019 ter registado um crescimento de 2,2%, o PIB registou
uma contragao de 7,6% em volume no conjunto do ano de 2020, sendo este o decrés-
cimo mais significativo da atual série das Contas Nacionais do INE.

O choque infligido pela COVID-19 fez-se sentir imediatamente nos indicadores do
desemprego, com um aumento de quase 30% do desemprego registado no IEFP entre
fevereiro e maio de 2020. O periodo que se seguiu foi de relativa estabilizagao e,
até, de ligeiro decréscimo do desemprego registado. Entre maio e dezembro, o stock
de desempregados passou de mais de 408,9 mil pessoas para a casa das 398,3 mil

57 Proporgdo que se aproxima dos 95% no caso dos jovens que, por sua vez, representam 25% dos destinatarios
colocados em emprego apoiado pelo servigo publico de emprego.
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pessoas, o que traduz um decréscimo de 2,6%, ou seja, menos 10,6 mil pessoas,
aproximadamente.

Para além dos dados acima referidos, cumpre notar que mais de metade das novas
inscricdes de desempregados nos servigcos de emprego do IEFP ficaram a dever-se ao
fim de contratos de trabalho nao permanentes, reflexo da fragilidade destas formas
de emprego, e que o agravamento do desemprego afetou de forma desproporcionada
os jovens, que estdo particularmente expostos as flutuacdes do ciclo econdmico,
desde logo por apresentarem uma maior incidéncia de vinculos ndo permanentes.
De facto, de acordo com as estatisticas do INE para o ano de 2020, a diminuigdo
do emprego nesse ano resultou essencialmente da descida de 16,1% do numero de
trabalhadores com contratos ndo permanentes (-136,5 mil pessoas), registando-se em
sentido inverso um aumento de 1,9% da populagdo empregada com contratos sem
termo (+63,3 mil pessoas). Em resultado da conjugagao da destruicdo de um volume
significativo de empregos nao permanentes e de um aumento ligeiro do numero de
empregos permanentes, o peso dos contratos nao permanentes no emprego por
conta de outrem desceu para 17,5%, o valor mais baixo desde 1999 e que representa
uma 3,3 pp face a 2019 (20,8%), traduzindo uma tendéncia que é comum em ciclos
econémicos desfavoraveis.

1.3. Trabalho a distancia e teletrabalho

Contexto

O sistema juridico portugués foi dos primeiros da Europa a consagrar a figura do
teletrabalho em 2003. Atualmente, o Cédigo do Trabalho®® determina que o teletra-
balho consiste na prestagao laboral realizada habitualmente fora das instalagdes
da empresa e com recurso a tecnologias de informagao e de comunicagao.

Assim, o conceito de teletrabalho explanado no Cédigo do Trabalho é um conceito
amplo, que pode abranger varias realidades, cujos elementos essenciais se recon-
duzem ao facto de a atividade laboral ser habitualmente, isto &, essencialmente,
prestada fora da empresa, ainda que tal ndo signifique necessariamente que o seja
em exclusivo. As caracteristicas principais do teletrabalho sdo, consequentemente,
a distancia do trabalhador em relagcdo a sede e instalagdes principais da entidade
empregadora e o recurso a meios informaticos e/ou telematicos para a execugdo do

8 Aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, na sua redagdo atual.
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contrato de trabalho, sendo certo que estes meios se assumem, no teletrabalho,
como instrumentos necessarios a realizagdo do trabalho face a distancia fisica em
que o trabalhador se encontra relativamente ao seu local de trabalho.

Neste contexto, o teletrabalho pode apresentar varias vantagens, quer do ponto de
vista do trabalhador, quer do ponto de vista da entidade empregadora, quer quanto
a sociedade em geral.

No que diz respeito ao trabalhador, é habitual identificarem-se as seguintes vanta-
gens: redugao ou eliminagdo de tempo despendido na deslocagao casa-trabalho;
redugao ou eliminagdo de despesas inerentes ao exercicio de uma atividade profis-
sional longe de casa, nomeadamente de transporte e alimentagao; diminuigao do
stress; flexibilizagdo do horario de trabalho e possibilidade de uma agenda mas
flexivel; interrupgcdes menos recorrentes; desempenho profissional com maior
autonomia; melhor conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal e fami-
liar e maior empregabilidade, através da possibilidade de prestagcdo de trabalho
perante empregadores geograficamente distantes, e também potencial de inclusdo
de grupos como pessoas com deficiéncia.

Quanto ao empregador, as vantagens habitualmente apontadas sao: diminuigcdo de
custos operacionais em instalagdes, energia e transportes; otimizagdo dos espagos
disponiveis; maior eficiéncia e produtividade relativamente ao trabalho desenvol-
vido pelos teletrabalhadores; aumento da motivagdo dos trabalhadores e menor
rotatividade®®; aumento da base de competéncias; possibilidade de adogdo de
esquemas de gestdo por objetivos ou resultados; maior flexibilizagao da gestao
empresarial; maior resisténcia face a fatores externos que podem poér em causa o
regular funcionamento da unidade produtiva, tais como greves de transportes, atos

de terrorismo ou calamidades naturais.

Em termos mais globais, as vantagens emergentes do teletrabalho podem
passar por: diminuigdo do trafego urbano e do commuting — deslocagdes diarias
e massivas de trabalhadores dos entre diferentes areas dos grandes aglome-
rados urbanos; redugdo dos niveis de poluicdo atmosférica; melhor gestdao dos
espagos urbanos e requalificagdo das cidades; descongestionamento do centro
das cidades e dinamizagdao mais equilibrada de diferentes territorios urbanos em
areas metropolitanas; redugao das disparidades e desniveis de natureza econémi-
co-social existentes entre os centros urbanos e areas rurais, fruto, nomeadamente,

da possibilidade da deslocacdo de atividade econdmica e de trabalhadores para

%% Ver sobre esta matéria Potential benefits and challenges of telework ILO, 2020
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fora das cidades; desenvolvimento de zonas menos favorecidas e mais remotas,
designadamente rurais; maior inclusdo de diferentes categorias de trabalhadores
com maiores dificuldades de integracdao no mercado de trabalho, nomeadamente
pessoas com deficiéncia ou incapacidade.

No entanto, o teletrabalho pode potenciar também desvantagens e comporta riscos
especificos, nomeadamente quanto a (ndo) limitagdo do tempo de trabalho, quanto
a conciliagao entre a vida pessoal, familiar e profissional, quanto as condi¢cdes de
trabalho e de seguranca e saude, bem como ao nivel da privacidade e do isola-
mento que tipicamente o caracteriza. Com efeito, o teletrabalho, se ndo for devi-
damente acautelado, pode isolar o trabalhador, fazer com que este ndo se desligue
do trabalho e trabalhe mais horas do que o habitual, com acréscimo de stress e
outras riscos psicossociais, assim como pode pér em causa a sua privacidade e a
do seu agregado familiar, em particular nos casos em que o teletrabalho é pres-
tado no domicilio. Além do mais, o teletrabalho pode penalizar particularmente
as mulheres, que tradicionalmente continuam a ser responsaveis pelo trabalho
doméstico e de cuidados em maior propor¢cdo do que os homens, agravando as
dificuldades ao nivel da conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal.

Acresce que o trabalho a distancia, nomeadamente no domicilio, pressupde
competéncias para o exercer, designadamente ao nivel das tecnologias de infor-
macdo. Tal como pressupde também acesso adequado a equipamentos e servigos,
para além de condi¢cdes habitacionais, familiares e outras adequadas a prestagao
de trabalho, levantando a questao da permeabilidade a desigualdades econdmicas
e sociais relevantes.

Por essa razao, o Codigo do Trabalho, na sua redagdo atual, elaborada num contexto
de pré-pandemia, procura minimizar os problemas associados ao trabalho, deter-
minando que este deve assumir natureza voluntaria, ndo podendo ser unilateral-
mente imposto pelo empregador; que o trabalhador deve ser tratado em condigdes
de igualdade relativamente aos demais trabalhadores que trabalham nas instala-
cOes da empresa; que a empresa deve potenciar o contacto regular do trabalhador
com a estrutura de que faz parte; que os instrumentos de trabalho e as respetivas
despesas de instalagao e manutencgao devem, por regra, ficar por conta do empre-
gador; que o empregador deve respeitar a privacidade dos teletrabalhadores; e que
o teletrabalhador pode candidatar-se a estruturas de representagao coletiva da
empresa, podendo as estruturas sindicais e comissdes de trabalhadores contactar
diretamente o teletrabalhador através das tecnologias de informagao e comuni-
cagdo postas a disposicao pelo empregador.
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Do ponto de vista da sociedade em geral, o teletrabalho apresenta potencialidades
por exemplo na otica da reducdo da emissGes de CO2 ao diminuir a circulagdo
entre casa e trabalho, no reequilibrio e reforgo da coesao territorial, dado que pode
promover o maior dinamismo e economias locais de zonas fora dos centros das
grandes cidades (tanto em contexto metropolitano, exurbano ou de baixa densi-
dade), bem como criar melhores condigcdes de flexibilidade e conciliagdo mais
favoravel de diferentes esferas da vida. Porém, reforgca tendéncias como a maior
individualizagao das relagdes de trabalho, dificulta as condigdes de escrutinio e
inspecao dessas relagdes e respetivas condigdes, tem impactos bastante desiguais
entre diferentes grupos e categorias socioecondmicas e impde pressdes significa-
tivas sobre a economia das cidades,

Até ao aparecimento da pandemia da doenga COVID-19, o regime juridico do tele-
trabalho parecia ajustado e a adesdo a esta forma de prestacdo laboral, até ao
inicio do ano de 2020, era residual no contexto portugués.

A pandemia da doenga COVID-19 veio, contudo, alterar de forma subita esta reali-
dade e fez com que muitas empresas e trabalhadores, em diferentes setores,
tenham passado a ter a experiéncia concreta do teletrabalho. O teletrabalho massi-
ficou-se e, com esta massificagdao, foram evidenciados novos riscos e desafios.

A evolucdo e massificagdo subitas do teletrabalho foram ditadas pela necessidade
de responder as limitagbes de saude publica impostas pela pandemia. Por essa
razdo, nalgumas fases mais criticas da pandemia, nomeadamente no inicio de 2021,
o principio basico do acordo entre trabalhador e empregador foi substituido transi-
toriamente pela ndo necessidade de acordo entre as partes ou, até, pela obrigato-
riedade da adogao do teletrabalho salvo quando as fungdes ndo o permitissem.

De facto, o incremento do teletrabalho resultou, também, da legislagao produzida
durante o periodo da pandemia. Numa primeira fase, a legislagao produzida no
contexto da pandemia determinou que o regime de prestacdo subordinada de tele-
trabalho poderia ser determinado unilateralmente pelo empregador ou requerida
pelo trabalhador, sem necessidade de acordo das partes, desde que compativel
com as fungdes exercidas. Numa fase intermédia foi obrigatério e, mais tarde, com
a evolugdo da pandemia, o teletrabalho continuou a ser possivel, mas de acordo
com as regras do Cddigo do Trabalho, salvo nalgumas situagles excecionais em que
se manteve a obrigatoriedade, designadamente, tratando-se de imunodeprimidos e
doentes cronicos, em caso de deficiéncia com grau de incapacidade igual ou supe-
rior a 60%, e, por ultimo, com o decorrer do ano letivo, nalgumas situagdes de
trabalhadores com filhos menores de 12 anos de idade ou de dependentes a cargo.
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Com o evoluir da situagdo e atendendo a incidéncia crescente de novos casos de
COVID-19 foram definidas medidas especiais aplicaveis apenas aos concelhos mais
afetados, tornando-se novamente obrigatéria a adogao do regime de teletrabalho,
independentemente do vinculo laboral, sempre que as fungdes em causa o permi-
tissem e o trabalhador tivesse as condigdes para as exercer, sem necessidade de
acordo escrito entre o empregador e o trabalhador.

A adocao massiva desta forma de prestar trabalho veio tornar mais salientes as
potenciais vantagens do teletrabalho, mas também os limites e riscos a ele asso-
ciados, em especial quanto as condigbes de seguranga e saude; aos horarios e a
conciliacdo entre trabalho e a vida pessoal dos trabalhadores; necessidade de se
garantir o direito a privacidade; a importancia de se evitar periodos prolongados de
isolamento dos trabalhadores; e crescente a fluidez entre tempos de trabalho e de
descanso.

Por outro lado, uma outra vertente a incorporar na reflexao sobre o teletrabalho e as
suas diferentes modalidades (nomeadamente se este deve ser integral ou hibrido) &
a avaliagao das vantagens e desvantagens relativas deste regime do ponto de vista
do funcionamento das organizagdes e da produtividade, bem como do desempenho
de cada trabalhador, que requer cuidados especificos no ambito do trabalho reali-
zado em regime de teletrabalho ou trabalho a distincia. Deste ponto de vista, as
circunstancias de avaliagcdo serdo diferentes das geralmente aplicaveis e tém de ter
em conta o potencial conjunto de dificuldades, constrangimentos e até a percegao
de situagdes discriminatérias associados ao processo de avaliagdo de desempenho
aplicados a um conjunto de pessoas que estdao em regimes de trabalho distintos.

As recomendagdes atualmente existentes da ACT e da DGS®® sobre esta matéria
destacam o seguinte:

- O empregador deve garantir que estdo reunidas as condicdes de prestacdo de
trabalho em regime de teletrabalho, garantindo a utilizagdo de equipamento
apropriado, como computador, colunas, mas também software e outros equi-
pamentos especificos que sejam necessarios, nomeadamente para efeitos de
comunicagio);

- O empregador deve minimizar os riscos fisicos e psicossociais para os trabalha-
dores que estdao em regime de teletrabalho, assegurando informacao e apoio para

80 MTSSS (2020), 19 Recomendagdes para adaptar os locais de trabalho e proteger os trabalhadores, Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social, em articulagdo com a Autoridade para as Condig&es do Trabalho e a
Diregdo-Geral da Saude, V. ponto sobre adaptagdo ao Teletrabalho
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instalacdo do “posto de trabalho” do ponto de vista ergondmico; incentivando
que sejam feitas pausas e.g. para atividade fisica; e prevenindo situagdes de
isolamento ou pressdo excessiva, que podem deteriorar o bem-estar e a saude
mental dos trabalhadores);

- E importante que haja alguma flexibilidade na gestdo do tempo e na atribuigéo
de tarefas, mas também que se promova uma organizacao eficaz do trabalho.

Alguns dados

Como ja foi referido, os contratos de trabalho em regime teletrabalho, até a
pandemia, tiveram uma expressdo residual no contexto portugués, e tinham vindo,
alias, a perder relevancia: de acordo com os Quadros de Pessoal, em 2010, pouco
mais de 1% dos trabalhadores por conta de outrem tinha contratos de teletra-
balho (cerca de 2.400 pessoas), e em 2018 essa proporcao desceu para apenas
0,03% (menos de 800 pessoas). Ao mesmo tempo, a estatistica europeia sugere
que ha dez anos, s6 cerca de 5% das pessoas em Portugal trabalhavam a partir
de casa com alguma regularidade (1% regularmente e 3,9% as vezes), e em 2019
essa proporcao tinha subido para pouco mais de 14%° (6,5% regularmente e 8,1%

as vezes).

A pandemia da doenga COVID-19 veio alterar de forma subita esta reali-
dade, e, segundo dados divulgados pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE)®,

(o) no 2.2 trimestre de 2020, a proporgao de trabalhadores
23 1 /o que trabalhou sempre ou quase sempre em casa chegou
| aos 23,1% no conjunto do territério nacional, no equivalente
a mais de um milhao de pessoas.

No 4° trimestre este valor reduziu para 12,3%. Na esmagadora maioria dos casos
(91,2% no 2° trimestre e 79,4% no 42 trimestre), a razdo principal para o trabalhado
ter sido realizado a partir de deveu-se a pandemia da doenga COVID-19.

O recurso ao teletrabalho, todavia, ndo foi uniforme, tendo sido mais comum nas

8 Eurofound (2018), “Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age” Publications Office of
the European Union

82 INE (2020), Acompanhamento do impacto social e econémico da pandemia, 182 relatério semanal — dados 2°
trimestre. INE (2021) Trabalho a partir de casa — Mddulo ad hoc do Inquérito ao Emprego, 11 de fevereiro de 2021 -
dados 42 trimestre
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profissdes e setores altamente qualificados, e nas regides onde essas atividades
tém maior expressao.

Com efeito, com base nos dados do INE referentes ao 29 trimestre de 2020, a Area
Metropolitana de Lisboa foi a regiao em que se observou uma maior proporgao de
trabalhadores que trabalharam sempre ou quase sempre em casa com um valor
de 36,0%, sendo a percentagem maior entre as mulheres (25,2%) do que entre os
homens (21,1%) e entre quem tem o ensino superior (53,8%). A profissdo dos espe-
cialistas das atividades intelectuais e cientificas, que reune 21,6% dos empregados
do 2.2 trimestre, foi aquela em que mais trabalhadores exerceram a sua profissao
sempre ou quase sempre em casa (56,7%). Estes dados remetem para desigual-
dades - regionais, de género, de profissdes e de qualificagdes - que importa ter em
consideragcao quando se reflete sobre o teletrabalho, uma vez que o teletrabalho
nao é compativel com todas as atividades e & mais passivel de ser acomodado em
atividades qualificadas, que exigem habilitacdes superiores e que por sua vez sao
mais comuns nas areas metropolitanas. A estas poder-se-iam igualmente juntar as
das competéncias digitais e o acesso a banda larga e a computadores pessoais.

Num inquérito realizado pelo GEP®* sobre o teletrabalho na semana de 16 a 20 de
novembro de 2020, junto de empresas com trabalhadores por conta de outrem com
remuneragfes declaradas a Seguranga Social relativamente ao més de outubro, de
que resultaram cerca de 10.300 respostas validas, verificou-se que uma em cada
trés empresas (34%) tinha trabalhadores em teletrabalho na semana de referéncia,
encontrando-se 31% dos trabalhadores dessas empresas e 20% dos trabalhadores
de todas as empresas respondentes em teletrabalho.

De acordo com a mesma fonte, mais de 80% dos trabalhadores das empresas dos
setores Telecomunicagdes (CAE 61), Consultoria e programacao informatica e ativi-
dades relacionadas (CAE 62) e Atividades dos servigos de informagdo (CAE 63)
estiveram em teletrabalho, mais de 70% nos setores Seguros, resseguros e fundos
de pensdes, exceto seguranga social obrigatéoria (CAE 65), atividades auxiliares
de servigos financeiros e dos seguros (CAE 66), atividades das sedes sociais e de
consultoria para a gestdo (CAE 70), Outras atividades de consultoria, cientificas,
técnicas e similares (CAE 74) e atividades de servicos administrativos e de apoio
prestados as empresas (CAE 82).

8 INE (2020), Acompanhamento do impacto social e econdémico da pandemia, 182 relatério semanal — dados
22 trimestre
84 GEP/MTSSS, “Inquérito rapido ao mercado de trabalho no tecido empresarial portugués”, novembro 2020
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O inquérito realizado pelo GEP permitiu ainda observar que a adesao ao teletra-
balho foi tanto maior quanto maior a dimensao das empresas, fixando-se nos 24%
nas microempresas, nos 29% nas pequenas empresas e nos 50% e 83% nas médias
e grandes empresas, respetivamente. Na mesma linha, a proporcdao de trabalha-
dores das grandes empresas (25%) superou a registada nas microempresas (18%) e
nas empresas de média dimensao (17%).

Considerando apenas entre as empresas com teletrabalho, foi nas micro que mais
trabalhadores proporcionalmente desempenharam essas funcdes em teletrabalho
(73% sendo de 46% nas pequenas, 31% nas médias e 28% nas grandes).

Por outro lado, foi nas Areas Metropolitanas de Lisboa e do Porto que mais empresas
(58% e 44%, respetivamente) e trabalhadores (33% e 22%, respetivamente) realizaram
teletrabalho®®.

Relevante também é notar que ha dados que apontam para um aumento significativo
da disponibilidade para recorrer ao teletrabalho por parte das empresas. Por exemplo,
de acordo com um inquérito da CIP/ISCTE®®, 48% das empresas inquiridas pretendem
recorrer no futuro a essa forma de trabalho, sendo que, entre estas, apenas 22%
pondera situagoes de teletrabalho em que os trabalhadores fiqguem os cinco dias por
semana neste regime. A reducgdo de custos e a motivagdao dos trabalhadores sao as
principais vantagens do teletrabalho referidas pelos empregadores ao passo que a
dispersao dos trabalhadores com as tarefas domésticas e familiares e a falta de comu-
nicagdo entre equipas sao apontadas como as principais desvantagens.

Por outro lado, de acordo com o mesmo inquérito, na avaliagdo dos empregadores, ou
ainda é cedo para avaliar mudangas na performance ou produtividade com o regime
do teletrabalho (31%), ou nao se detetaram alteragdes (43%), enquanto 16% detetaram
deterioragao e 10% melhorias.

Ja na perspetiva dos trabalhadores, e de acordo com dados referidos na seccdo “O
impulso tecnoldgico da pandemia”, uma parte significativa (43%) dos trabalhadores
gque passaram num periodo recente pelo regime de teletrabalho declararam-se
mais ou muito mais insatisfeitos por comparagdo com a prestagao de trabalho
no lugar habitual, sendo que 37% afirmaram estar mais ou muito mais satisfeitos,
enquanto 21% declararam indiferenga na comparagao®. Acresce que implicando o

% A dimensdo regional refere-se a sede da empresa e ndo a localizagdo do estabelecimento.

66 CIP/ Marketing FutureCast Lab do ISCTE (2020), “Sinais Vitais — teletrabalho”

7Silva, P. A., Carmo, R. M., Cantante, F.,, Cruz, C., Estévdo, P.,, Manso, L., Pereira, T. S. (2020), Trabalho e Desigualdades no
Grande Confinamento (ll): Desemprego, layoff e adaptagdo ao teletrabalho (Estudos CoLABOR, N.2 3/2020), CoLABOR.
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250/ Por exemplo, 25% das pessoas com mais de 25 anos em Portugal
(o]

tém fracas competéncias digitais®® e ainda ha quase 20% dos
agregados familiares que nao tém ligacdo a internet em casa®®.

teletrabalho o recurso a ferramentas digitais, € importante ter presente que essas
ferramentas e a capacidade para as utilizar ndo é generalizada.

Em qualquer caso, diferentes paises e diferentes setores, diferentes empresas e traba-
lhadores, tém vindo a fazer avaliagbes distintas sobre o teletrabalho, sendo que este
balanco dificilmente pode ser feito de modo definitivo no curto prazo, pois tornar
o teletrabalho num mecanismo de longa duragdo e estrutural tem implicagdes e
impactos diferentes na produtividade, nas culturas empresariais, no trabalho das
equipas e no contacto quotidiano dos trabalhadores, apenas para citar alguns
exemplos.

Em suma, sendo um regime de prestagao de trabalho que desafia o modelo tradi-
cional de separacgao entre as esferas profissional e pessoal/familiar, dos respetivos
tempos e espagos, o teletrabalho apresenta tantas potencialidades quanto riscos
do ponto de vista da conciliagao entre trabalho, vida familiar e pessoal, bem como
do ponto de vista da autonomia e da flexibilidade do desempenho da atividade
profissional, nomeadamente no que respeita aos modelos de organizacdo e aos
tempos de trabalho.

Nesse sentido, o Parlamento portugués comegou a discutir em maio de 2021
projetos de lei para alterar e reforcar as regras do teletrabalho previstas no Codigo
do Trabalho. Em novembro de 2021, foram aprovadas novas regras do regime de
teletrabalho no Parlamento. A lei n.2 83/2021 modifica o regime teletrabalho, permi-
tindo o alargamento do teletrabalho aos pais com filhos até aos oito anos, sem
necessidade de acordo com o empregador, desde que seja exercido por ambos os
progenitores em periodos sucessivos de igual duragdo num prazo de referéncia
maxima de 12 meses.

Esta medida abrange também as familias monoparentais ou situagcdes em que
apenas um dos progenitores, comprovadamente, reune condigdes para o exercicio
da atividade em regime de teletrabalho. Também os trabalhadores com estatuto de

%8 Eurostat, 2019, Proporgéo de individuos com competéncias digitais baixas (25-64 anos).
%9 INE, 2019, Proporgao de agregados domésticos privados com pelo menos um individuo com idade entre 16 e 74 anos
e com ligagdo a Internet em casa.
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cuidador informal ndo principal passam a ter direito a exercer fungdes em teletra-
balho, pelo periodo maximo de quatro anos seguidos ou interpolados.

Estas alteragdes ditam ainda que as empresas estdo obrigadas a pagar aos traba-
lhadores as despesas adicionais relacionadas com teletrabalho, incluindo os acrés-
cimos de custos de energia e da rede instalada no local de trabalho em condigdes
de velocidade compativel com as necessidades de comunicagido de servico.

Nos termos das alteragdes agora publicadas, o Cédigo de Trabalho passa ainda a
prever que o empregado tem o dever de se abster de contatar o trabalhador no
periodo de descanso, salvo situagdes de forga maior, constituindo contraordenacgao
grave a violagdo desta norma.

No sentido da reducdo do isolamento do trabalhador, os empregadores vdo também
passar a ter de promover contactos presenciais entre os trabalhadores em regime
de teletrabalho e as chefias com intervalos ndo superiores a dois meses.

A implementagao do regime de teletrabalho depende sempre de acordo escrito,
que pode constar do contrato de trabalho inicial ou ser auténomo em relagdo a
este, ficando definido neste acordo de teletrabalho o regime de permanéncia ou de
alternancia de periodos de trabalho a distancia e de trabalho presencial.

Se a proposta de acordo de teletrabalho partir do empregador, a oposi¢gdo do traba-
lhador nao tem de ser fundamentada, ndo podendo a recusa constituir causa de
despedimento ou fundamento da aplicagdo de qualquer sancgao.

Ja se a proposta de acordo for feita pelo trabalhador, e 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, sé pode ser recusada pelo empregador por escrito e com
indicagdo do fundamento da recusa.O acordo de teletrabalho pode ser celebrado
com duracdo determinada ou indeterminada, sendo que, no primeiro caso, “nao
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 nao

pretende a renovagao”.

Sendo o acordo de duragdo indeterminada, qualquer das partes pode fazé-lo cessar
mediante comunicacdo escrita, que produzira efeitos no 60.2 dia posterior aquela,
retomando o trabalhador a atividade em regime presencial e sem prejuizo de quais-
quer direitos.

O novo regime juridico aprovado entra em vigor a 1 de janeiro de 2022.
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1.4. Trabalho em Plataformas Digitais

Contexto

O trabalho nas plataformas digitais, em expansdo acelerada desde o inicio do
século XXI, € um dos elementos mais nevralgicos das discussdes sobre o futuro do
trabalho. Nas plataformas digitais, estdo muitas vezes concentradas caracteristicas
como a extrema flexibilidade, a individualizagdo, a atipicidade ou a fragmentagao
das relagbes de trabalho, bem como o distanciamento e dispersao espacial das
atividades, tendéncias que interpelam diretamente varios dos pressupostos dos
sistemas tradicionais de relagdes laborais e as politicas publicas para enquadrar
estas novas realidades.

Longe de ser uma realidade homogénea, o trabalho nas plataformas reveste-se de
enorme complexidade e diversidade, incluindo desde logo plataformas baseadas na
web em que o trabalho é externalizado por meio de um convite aberto a potenciais
candidatos geograficamente dispersos, e aplicagdes baseadas numa localizagao
especifica que atribuem trabalho (ou “tarefas”) a pessoas numa determinada area
geografica. O trabalho nas plataformas pode, pois, ser segmentado em dois grandes
grupos: um grupo em que o trabalho é realizado de forma completamente remota,
e um outro grupo, porventura mais visivel, que implica o desempenho presencial de
tarefas.

Acresce que, no primeiro grupo, o trabalho remoto pode ser desenvolvido a partir
de diferentes paises, e as empresas, trabalhadores e beneficiarios do trabalho
podem estar em espacos nacionais distintos, levantando desafios a regulacdo e
inspecdo do trabalho, bem como na oética fiscal e contributiva — e do acesso a
direitos.

No estudo realizado pela OIT™, sdo distinguidas diversas formas de trabalho em
plataformas: “a) as plataformas baseadas na web, atribuindo tarefas a multidao
(micro-tarefas ou tarefas criativas baseadas em concursos) ou diretamente a indi-
viduos recorrendo a um mercado de trabalho freelance; b) trabalho baseado em
plataformas digitais locais cuja maioria dessas tarefas é confiada a individuos (por
exemplo, transporte, entrega e servicos domésticos) e poucas sdo atribuidas a
multidao (por exemplo, micro-tarefas locais)”.

As plataformas digitais podem gerar novas oportunidades do ponto de vista da
criagcdo de emprego, da adogao de regimes de trabalho flexiveis, da ampliagao das

° Organizagdo Internacional do Trabalho, As plataformas digitais e o futuro do trabalho: Promover o trabalho digno no
mundo digital, Bureau Internacional do Trabalho — Genebra, BIT, 2020
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fontes de rendimento de trabalhadores e familias e do alargamento do acesso ao
emprego, nomeadamente em grupos com maiores dificuldades a este nivel. Por
outro lado, porém, elas comportam multiplos riscos, nomeadamente no que diz
respeito ao tipo de vinculo laboral e a garantia de um rendimento adequado, com
implicagdes na instabilidade do emprego e das perspetivas de vida, bem como
desigualdades no acesso a protegao social ou outros direitos como a formacgao
profissional ou a segurancga e saude ocupacional.

Uma das questdes-chave na discussdo sobre esta tematica é a qualificagdo da
relagcao juridica que se estabelece entre a empresa que opera através da plataforma
tecnolodgica e os que através dela prestam servicos remunerados, com questdes
em torno do grau de autonomia e/ou subordinagao do desempenho das atividades.
Nesta matéria, foram ja dados passos no contexto nacional, com a publicagao da
Lei n.2 45/2018, de 10 de agosto, que estabelece o regime juridico da atividade de
transporte individual e remunerado de passageiros em veiculos descaracterizados a
partir de plataforma eletrénica (TVDE).

A nivel de Direito Comparado, um pouco por todo o mundo e em diferentes conti-
nentes e ordenamentos juridicos, existem varias decisbes sobre esta matéria,
nomeadamente na Africa do Sul, Australia, Brasil, Canada, Franca e Espanha.

A titulo exemplificativo, recorda-se a decisdo, em Espanha, do Tribunal Supremo
(Sentencia 805/2020, de 25 de setembro de 2020), por ser um acordao de unifor-
mizagao de jurisprudéncia e, por isso, com enorme relevo para a questdo da
qualificagao dos contratos dos trabalhadores da Glovo. Na decisdo em causa,
considerou-se que os riders da Glovo eram trabalhadores. Também em Italia ha
inUmeras decisdes, salientando-se uma decisdo da Corte de Cassazione, de 24 de
janeiro de 2020, assim como, mais recentemente, uma de 23 de novembro de 2020,
do Tribunal de Palermo, que qualificou como trabalhador subordinado um rider da
Glovo. No ordenamento juridico do Reino Unido foram também proferidas varias
decisdes sobre a questao da qualificagao do contrato, salientando-se uma recente
decisdo do Supreme Court do Reino Unido de 19 dev fevereiro de 2021 (processo
Uber BV and others (Appellants) v Aslam and others (Respondents) - na qual, uma
vez mais, os tribunais britanicos rejeitaram a tese de que os motoristas da Uber
devam ser tidos como microempresarios ou como self~-employed independent
contractors, mas sim como workers da Uber — colocando-os assim numa categoria
distinta e intermédia entre trabalhadores independentes (“self-employed”) e subor-
dinados (“employees”), ainda que no quadro de um processo judicial em concreto
em que eram esses 0s termos da peticdo. No ordenamento juridico norte-ameri-
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cano também existem inumeras decisdes, em sentidos diversos, sobre a qualificagao
do contrato.

Em suma, um pouco por toda a parte, os tribunais tém decidido sobre a questao da
qualificagao do contrato do trabalho prestado através de plataformas digitais, regis-
tando-se algumas flutuagbes quanto a mesma, considerando, ou que se trata de
trabalho subordinado, ou de trabalho auténomo, ou de trabalho “parassubordinado”

No ordenamento juridico espanhol, muito recentemente, o Real Decreto-ley 9/2021,
de 11 de maio, estabeleceu uma presuncao legal nas plataformas digitais mas apenas
nas de entrega, incluindo-as no art. 81 do Estatuto de los Trabajadores que se refere
a existéncia de uma presuncdo juridica de laboralidade do contrato.As plataformas
digitais, porém, estdo longe de se esgotar nesta atividade especifica podendo, even-
tualmente, justificar uma intervencgao legislativa centrada na qualificagdao da relagao
que se estabelece entre as partes intervenientes, na criagdo de eventuais presun-
¢cOes de laboralidade ou de testes legais especificos que permitam apurar a natureza
do contrato — de trabalho ou de prestagao de servigo - existente.

Paralelamente, mesmo quando nao se coloquem questdes ao nivel da qualificagao do
tipo contratual, ou seja, mesmo quando existam verdadeiros contratos de prestagao
de servigo, importa regular o tipo de relagdao que se estabelece entre a plataforma
e os trabalhadores, de forma a prevenir a celebragao de contratos desequilibrados,
o uso de clausulas abusivas e a renuncia de direitos por parte dos prestadores da
atividade.

Por outro lado, importa assegurar, quer aos trabalhadores, mesmo aos contratados
mediante contratos de muito curta duragao, quer aos prestadores de servigos, sejam
eles independentes ou economicamente dependentes, o acesso a protegdo social
adequada, proporcionando assim ndo apenas condi¢cdes de trabalho dignas, mas
também o acesso a protecdo nas eventualidades de doenga, acidente, parentalidade,
desemprego e velhice.

Com vista a promocdo de uma reflexdo sobre esta realidade, a Comissdo Europeia
langou em 2020 uma consulta publica sobre a legislagao europeia da area digital,
visando recolher a opinido dos cidaddos e de organizagdes privadas e publicas da
UE - o que existe e o que pode ser melhorado -, incluindo em matérias relativas
ao trabalho, trabalhadores e empresas, nomeadamente sobre empresas e trabalha-
dores que usam plataformas digitais. Ja este ano, em 2021, langou uma consulta
aos parceiros sociais europeus sobre como melhorar as condi¢gdes de trabalho das
pessoas que trabalham através das mesmas.
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Alguns dados

Um dos desafios de partida na reflexdo sobre esta matéria prende-se com a dificul-
dade em estimar o niumero de trabalhadores das plataformas: os conceitos e clas-
sificacBes estatisticas convencionais (contrato permanente vs. temporario; tempo
completo vs. parcial; trabalho dependente vs. independente) permitem avaliar
incidéncia das formas “tradicionais” de emprego atipico, mas nao captam espe-
cificidades do trabalho nas plataformas. Por isso, muita da informagdo disponivel
resulta da aplicagdo de inquéritos ou da realizagdo de estudos com enfoque espe-
cifico neste tema, havendo também estimativas realizadas a partir da informacgao
disponivel sobre o nUmero de pessoas registadas nas plataformas.

Na edicao de 2021 do World Employment and Social Outlook, dedicada ao papel das
plataformas digitais na transformagao do mundo do trabalho, refere-se que a difi-
culdade em fazer estimativas rigorosas sobre o emprego nas plataformas se prende
desde logo com a distingao entre os trabalhadores diretamente empregados pelas
plataformas digitais e os trabalhadores cuja atividade é apenas mediada pelas
plataformas — sendo que esta ultima categoria é ndo apenas a mais frequente mas
também a que se reveste de menor transparéncia, dado que a maioria das plata-
formas nao informa sobre o nUmero de trabalhadores nela registados™.

De acordo com este relatério da OIT, no inicio de 2021 existiam pelo menos 777
plataformas ativas, 96% das quais disponibilizam informagao sobre o numero de
trabalhadores por si diretamente empregados, da qual se retira que uma grande
parte das plataformas sdo micro e pequenas empresas, i.e. empregam diretamente
menos de 10 ou entre 11 e 50 trabalhadores. Estes dados nao captam, natural-
mente, a dimensdo do emprego que é mediado pelas plataformas, sendo que a
OIT recorre, para esse fim, a analise de um conjunto de estimativas construidas a
partir da aplicagdo de inquéritos, observando que as estimativas sobre a percen-
tagem da populagdo em idade ativa em paises europeus que alguma vez trabalhou
ou recebeu remuneragao a partir de plataformas digitais varia entre 9% e 22%, mas
qgquando se reduz o horizonte temporal de referéncia ao ultimo més antes do inqué-
rito as estimativas passam a situar-se num intervalo que vai dos 5% aos 15%.

De acordo com um relatoério publicado pelo Parlamento Europeu, cerca de ¥ dos
trabalhadores das plataformas sido financeiramente dependentes desta forma
de trabalho, e uma elevada percentagem (70%) n3ao tem acesso a protecao social

“World Employment and Social Outlook 2021: The role of digital labour platforms in transforming the world of work,
International Labour Office — Geneva: ILO, 2021.

72 European Parliament (2017), The Social Protection of Workers in the Platform Economy, Policy Department A:
Economic and Scientific Policy.
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adequada na parentalidade ou noutras eventualidades, sendo o acesso a protegao
social mais dificil para aqueles que dependem exclusivamente ou maioritariamente
das plataformas.

Mas o mesmo relatdrio nota igualmente que 68% dos
trabalhadores das plataformas tém outro emprego fora
desse universo, que 60% dessas pessoas tém, alias, um
emprego a tempo inteiro, e que 50% tém um contrato de
trabalho sem termo.

O que estes dados sugerem, com relativa clareza, é que o trabalho nas plataformas
desempenha papéis muito diversos para quem a elas recorre: nalguns casos, cons-
tituem a principal fonte de rendimento dos trabalhadores, mas noutras situagdes
constituem antes uma fonte secundaria de rendimento ou um complemento a uma
atividade mais regular.

Ao mesmo tempo, os resultados de um estudo da Foundation for European Progres-
sive Studies™ reforcam a ideia de que, neste como noutros temas do futuro do
trabalho, onde ha vantagens, ha também riscos: os trabalhadores das plataformas
identificam a flexibilidade como principal vantagem, mas mostram-se insatisfeitos
com as condicdes de trabalho; as dificuldades de comunicacdo com a plataforma;
a existéncia de despedimentos com base em ratings que ndo dominam e que quali-
ficam como arbitrarios; bem como as alteragdes frequentes as remuneragdes e
respetivas formas de pagamento. A acrescer a estes elementos, concluiu o mesmo
estudo que apenas 7% a 13% dos trabalhadores de plataformas se considera traba-
lhador independente. Em Portugal, de acordo com dados recolhidos pelo Centro
Comum de Investigagdao da Comissdo Europeia em 2017 e 20197, mais de 10% da
populacdo adulta ja prestou algum servigo através das plataformas digitais e entre
2% a 4% destas pessoas tem nesta forma de prestacao de trabalho a sua fonte de
rendimento principal™. Estes dados também sugerem que a maioria dos trabalha-
dores que utiliza as plataformas digitais € do sexo masculino, jovem e possui quali-
ficacao superior; e que a proporgcao de mulheres diminui a medida que a atividade
laboral aumenta de intensidade. Os homens dominam os servigos relacionados
com o desenvolvimento de software e a prestagao de servigos de transporte. As

¥ Foundation for European Progressive Studies (2017), Work in the European gig economy.

7 Centro Comum de Investigacao da Comissao Europeia sobre economia colaborativa e emprego (COLLEEM) em 2017
e 2019

s Valor ligeiramente acima da média europeia, situada na casa dos 2%, de acordo com a mesma fonte.v
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mulheres desempenham tarefas relacionadas sobretudo com tradugao e servigos on
location (onde se insere o servigo domeéstico). Comparativamente com os restantes 13
paises da UE abrangidos pelo referido inquérito, Portugal regista a maior percentagem
de trabalhadores que presta servicos on location (10%) e a terceira maior percen-
tagem de trabalhadores que prestam servigos digitais (10%). Portugal regista percen-
tagens mais elevadas nos servicos de apoio administrativo, nos servigos criativos e
nos servigos profissionais (juridicos, contabilisticos e gestdo de projeto). Por ultimo,
verificou-se igualmente um desfasamento entre o nivel de qualificagdes e o tipo de
servigos prestados (sobrequalificagdo) e, no grupo dos trabalhadores que dependem
maioritariamente das plataformas, o trabalho pode ser stressante e rotineiro, envol-
vendo horarios muito longos.

Como referido anteriormente, no que se refere aos servigos de transporte, em Portugal,
a Lei.2 45/2018, de 10 de Agosto™, veio estabelecer o “Regime Juridico da Atividade de
Transporte Individual e Remunerado de Passageiros em Veiculos Descaracterizados a
partir de Plataforma Eletronica”, abreviadamente designado por Transporte em Veiculo
Descaracterizado a partir de Plataforma Eletronica (TVDE), bem como o Regime Juri-
dico das Plataformas Eletrénicas que organizam e disponibilizam aos interessados a
modalidade de transporte referida.

A nova lei veio regular os direitos e deveres dos intervenientes no novo Servigo de
TVDE: operadores de TVDE; plataformas eletronicas; motoristas e utilizadores; tendo
entrado em vigor no dia 1 de novembro de 2018.

Em Portugal, operam atualmente nove destas Plataformas, que ligam Motoristas de
Veiculos Descaracterizados e Utilizadores, através de uma aplicacdo online descarre-
gada para o telemovel:

Figura 6 - Operadores de plataforma eletrénica de TVDE

Marca Data Licenga

Bolt 27-12-2018
Cabify 04-01-2019
Uber 25-01-2019
It’s My ride  14-03-2019
Vemja 05-04-2019
Bora 11-11-2019
Tazzi 14-02-2020
Free-now 02-06-2020
Chofer 15-10-2020

78 Objeto da declaragéo de retificagdo n? 25-A/2018.

A



De acordo com os dados do IMT”, em dezembro de 2020 existiam 28.676 Certifi-
cados de motoristas TVDE, 8043 operadores TVDE (sociedades por quotas e socie-
dades unipessoais na medida em que a atividade de operador de TVDE esta sujeita
a licenciamento e sé pode ser exercida por empresas que cumpram as condi-
cOes de acesso e exercicio) e 56 entidades formadoras de motoristas TVDE com
autorizagao para ministrar a formagao para obtencdo e renovagao do certificado
de motorista de transporte individual e remunerado de passageiros em veiculos
descaracterizados a partir de plataforma eletréonica (CMTVDE).

15. Néomadas digitais

Contexto

A crescente digitalizagdo da economia, o desenvolvimento tecnolégico e da conec-
tividade, a par do aumento da mobilidade geografica permitiram o desenvolvimento
dos chamados “ndmadas digitais” O nomadismo digital € um estilo de vida que
comegou a emergir nas décadas mais recentes e que, com os avangos em dimen-
sdes como a computagdao em nuvem e a tecnologia digital sem fios, tem vindo a
estabelecer-se como uma nova forma de prestar trabalho.

O nomada digital pode ser definido como “uma pessoa independente (de tempo
e lugar) cujo estilo de vida esta relacionado com trés recursos principais: dispo-
sitivos moveis inteligentes, banda larga e acesso rapido a internet que permite a
distancia comunicacdo e acesso aos dados de computacdo em nuvem” (Makimoto
e Manners, 1997)78,

Esta nova forma de trabalho distingue-se do trabalho remoto no sentido tradicional
e mais estrito (por exemplo, no ambito do teletrabalho) na medida em que os
nomadas digitais procuram usufruir de liberdade de localizagao, quer em termos de
trabalho, quer em termos de residéncia, podendo alternar com regularidade a sua
residéncia e o local (pais ou regido) a partir do qual prestam a sua atividade remo-
tamente, envolvendo muitas vezes prestacdo de trabalho entre paises diferentes.

O modelo do nomadismo digital pode, em tese, apresentar vantagens, quer para
os trabalhadores, quer para os empregadores, quer para os paises e regides que
acolhem os nomadas digitais. Os trabalhadores veem reforcada a sua liberdade

7" Dados disponiveis em https:/imt-tvdewebnode.pt/operadores-de-tvde/
® T. Makimoto, D. Manners (1997), Digital Nomads, Wiley, 1st edition, December 1997
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de escolha, trabalham de forma autdonoma e experimentam diferentes culturas e
modos de vida, em fungdes do pais que os acolhe. As empresas alargam o seu
campo de recrutamento, podendo contar com trabalhadores geograficamente
dispersos e beneficiam de uma redugao de custos com infraestruturas. Estes
fatores podem relevar sobretudo para pequenas e médias empresas localizadas
fora dos centros urbanos que sdo menos atrativas para os potenciais candidatos e
que tém mais dificuldade em contratar pessoal qualificado. Os paises e regides que
acolhem os nomadas digitais podem, em tese, beneficiar da atragdo de pessoas
qualificadas e financeiramente independentes, que podem contribuir para a dina-
mizagdo das economias locais.

Por isso, na 6tica das politicas publicas, o nomadismo digital pode facilitar a fixagao
de pessoas em diferentes territorios, especialmente fora dos centros urbanos, e
reforcar a atragcao de novos residentes. O nomadismo digital pode dinamizar as
economias locais, promover o aumento do consumo e trazer maior dinamismo
nos respetivos mercados de arrendamento, bem como aprofundar o intercambio
cultural e a criagdo de centros de coworking.

Uma vez que os ndmadas digitais sao sobretudo profissionais qualificados em
areas emergentes, com independéncia financeira e que trazem algum dinamismo
a procura interna e a economia local, muitos paises tém adotado medidas para os
atrair para os seus territérios, nomeadamente através da criagdo de regimes fiscais
favoraveis e vistos proprios para estes profissionais.

Em qualquer caso, importa ter presente que o nomadismo digital coloca também
desafios significativos, desde em sede de regulagdo das relagdes laborais, ao nivel
da fiscalidade e do acesso a direitos por parte das pessoas envolvidas para nao
conduzir a novos fendmenos de precarizagdo do trabalho, com particular destaque
em matéria de protecgdo social, nao sendo irrelevante o risco de “offshoring” destas
atividades.

Alguns dados

Apesar desta ser uma realidade ainda pouco conhecida, e sobre a qual existem
naturais dificuldades de colegdo de informagdo fiavel e comparabilidade, existem
alguns estudos que permitem descrever o perfil do ndmada digital. De acordo com
a informacgdo disponivel, os ndmadas digitais ocupam diferentes posicdes e formas
de emprego e podem ser distinguidos em trés grupos: (i) pessoas que trabalham
para empresas internacionais, mas fazem seu trabalho remotamente a partir de
diferentes locais, sendo o objetivo mais importante para a empresa a conclusao da
tarefa ou do projeto; (ii) pessoas que trabalham por conta propria, muitas vezes
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designados por freelancers (por exemplo, programadores, redatores, jornalistas ou
graficos de computador) e que podem fazer o seu trabalho remotamente a partir
de qualquer parte do mundo; (iii) criadores de start-ups que geralmente conduzem
0s seus negdécios através da Internet (David, 2016)"°.

Segundo Elwes (2016)%, a maior parte dos ndmadas
digitais sdo programadores (cerca de 22%) ou profissionais
de marketing e designers online (17%). Tambeém um estudo
realizado em 2014® permitiu aferir que 67% dos ndmadas
digitais eram freelancers e que 33% criaram um negocio
ou equipa virtual.

De acordo com este inquérito, o seu perfil principal seria o de homem sem filhos e
relativamente jovem (33% dos entrevistados tinham entre 31 e 36 anos, 29% tinham
quase 30 anos (26-30) e 18% estavam na faixa etaria de 37-45).

A atratividade dos territorios para os ndmadas digitais é também variavel e nem
sempre traduz as potencialidades desta forma de trabalho para o reequilibrio
das assimetrias territoriais, nomeadamente entre urbano e rural, uma vez que as
cidades sdo elas proprios destinos de ndmadas digitais. Por exemplo, de acordo
com um estudo realizado pela InterNations, Lisboa ocupava o terceiro lugar entre
66 cidades no Ranking de Expat City®, apresentando um bom desempenho em
todos os niveis: no indice de estabelecimento na cidade ocupava igualmente o
terceiro lugar, em que 82% dos inquiridos sentem-se em casa na cidade e outros
79% estdo felizes com a vida social; o quarto lugar no indice de qualidade de vida
urbana demonstra igualmente a satisfagdo com esta dimensao, sendo de destacar
o quinto lugar na subcategoria lazer e clima e o 112 na seguranga. Embora Lisboa
também ocupe o sexto lugar no indice de custo de vida local, com 64% dos inqui-
ridos satisfeitos.

No relatorio Expat Insider de 2021%, Portugal é o pais europeu com a melhor clas-
sificagdo, encontrando-se em quinto lugar numa lista de 59 paises. Portugal obtém
uma classificagdo entre os dez primeiros em trés dos cinco indices avaliados:
qualidade de vida (terceiro), facilidade de instalagao (nono) e custo de vida (nono).

Ja no que se refere as medidas para atrair nomadas digitais, elas tém vindo a ser

" David E. (2016), Become nomad, [online], www.becomenomad.com, acesso em 10/11/20

80 Elwes E. (2016), What The Digital Nomad Survey Told Us, 01.06.2016, [online], https:/welance.de/
journal/digital-nomad-survey-results/, access date: 23.08.2017.

& New oDesk Survey, 2014, disponivel em https:/www.upwork.com/

82 InterNations (2020), Expat City Ranking 2020

8 InterNations (2020), Expat City Ranking 2021
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adotadas em diferentes paises e regides, sendo possivel destacar algumas expe-
riéncias recentes. No auge da pandemia, a Estonia criou o novo Digital Nomad Visa,
mediante o qual o Governo atribui autorizagdes de residéncia até um ano, exigindo
como requisito que os ndmadas tenham um salario minimo mensal de 3.000 euros.
Na Grécia, foi aprovada em 2020 legislagdo para que a partir do inicio de 2021 ficasse
disponivel um novo regime fiscal para os ndmadas digitais, que lhes permitira pagar
apenas metade dos impostos devidos sobre o seu rendimento ao longo dos préximos
sete anos. A Noruega tem um visto especifico para ndmadas digitais que se desejem
mudar para o arquipélago Svalbard, permanecendo este visto valido no longo prazo. Na
Alemanha, foram criados vistos para freelancers, um para artistas e um para profissio-
nais autonomos, que podem ser vantajosos para os ndmadas digitais, tendo também a
Republica Checa criado um visto especial de negdcios que pode ser favoravel para os
nomadas digitais.

Em Portugal, procedeu-se a criagdo do programa Programa e-Residency, que estava
no Programa Simplex 2019 com a designagao «ldentidade Digital», e enunciou-se uma
proposta de regulamentacao do referido Programa, presente no Plano de Agdo para a
Transigdo Digital. Especificamente para ndmadas digitais, foi langado o projeto Digital
Nomads Madeira®*, que procura propiciar condigdes de atratividade para os ndmadas
digitais que escolham a regido.

Foi realizada ainda uma alteragao a medida Interior Mais, o programa de apoio a mobili-
dade para o Interior, permitindo alargar o universo de beneficiarios para estrangeiros ou
pessoas em teletrabalho.

Este alargamento € um importante passo para o posicionamento internacional de
Portugal como um destino a partir do qual se pode trabalhar para qualquer ponto do
mundo, incentivando a fixagdo de pessoas em zonas do interior do pais.

Fora da Unido Europeia, paises como a Georgia, Antigua e Barbuda ou a ilha de Aruba
criaram programas especiais para ndmadas digitais. No caso da Gedrgia, o Remotely
from Georgia é um programa especial para atrair nomadas digitais de 95 paises, por
periodos iguais ou superiores a 180 dias, devendo ter rendimentos minimos mensais de
2.000€. O programa Nomad Digital Residence Program, criado por Antigua e Barbuda
concede vistos até dois anos aos ndmadas com rendimento igual ou superior a
50.000$USD por ano. O programa One Happy Workation cria um remote work visa na ilha
de Aruba. O visto tem a duragao de 90 dias, periodo durante o qual existem pacotes de
alojamento em residéncias ou hotéis equipados e promovidos pelo Governo.

8 Trata-se de uma parceria entre a Startup Madeira e o Governo Regional, cujo projeto-piloto arranca com o Digital
Nomad Village na Ponta do Sol. Na Ponta do Sol, os nomadas digitais terdo acesso a um espago de coworking
gratuito, ajuda na reserva de apartamentos ou hotéis, pequenos eventos, atividades desportivas e o contacto com
uma comunidade de trabalhadores remotos para criar oportunidades de negocio e networking com a comunidade
local. O periodo minimo de estadia sera de um més.https:/digitalnomads.startupmadeira.eu/
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“Assiste-se ao desenvolvimento
incessante das tecnologias

de informacado e digitais:

as plataformas da cloud,

O armazenamento e uso de

dados em larga escala, os sistemas
de gestao aos mais diversos niveis,
sistemas de sensores, a chamada
“internet das coisas” (loT), tecnologias
como machine learning ou as
chamadas tecnologias imersivas
(mixed reality).”



2.Diversidade tecnoloagica, Inteligéncia
Artificial e Algoritmos

Contexto

Esta em curso um conjunto muito amplo de mudangas tecnologicas e de processos
de incorporagdo destas nos processos produtivos e de mercado. Estas transforma-
¢Oes sdo de tipo distinto e correspondem a inovagdes tecnoldgicas diversas, mas
tém em comum impactos crescentes que ndo deixam de se refletir no mundo do
trabalho.

Nesta vaga de mudancga tecnoldgica, ligada tanto a digitalizagdo estritamente consi-
derada como a automagao, encontram-se inovagdes associadas aos processos produ-
tivos, como a manufatura aditiva ou a producgao assistida por computador, bem como
as mudangas mais amplas ligadas ao aprofundamento dos sistemas de robdtica. Mas
assiste-se também ao desenvolvimento incessante das tecnologias de informacao e
digitais e 0 modo como, por si ou em interagdo com espacos fisicos, elas interagem
com as diferentes dimensdes da economia e da sociedade: as plataformas da cloud,
o0 armazenamento e uso de dados em larga escala, os sistemas de gestdo aos mais
diversos niveis, sistemas de sensores, a chamada “internet das coisas” (loT), tecno-
logias como machine learning ou as chamadas tecnologias imersivas (mixed reality),
para citar apenas alguns exemplos.

Este conjunto amplo, e ele préprio mutavel, de focos de inovacdo tecnolégica tem na
inteligéncia artificial e nos algoritmos duas das frentes mais estruturantes e ativas
da mudanga, e em particular da mudanga com um potencial de impactos poderosos
no mercado de trabalho, de modo transversal a diferentes realidades setoriais. Ainda
que com ritmos distintos, quer a inteligéncia artificial, quer os algoritmos e o uso de
dados em larga escala por eles implicado, estdao hoje cada vez mais impregnados nos
processos produtivos e de mercado, nas tomadas de decisdo dos agentes econdmicos
e, por consequéncia, nas proprias relagdes de trabalho, sobre as quais tém impactos
— e riscos — profundos.

De facto, a Inteligéncia Artificial (I1A), apoiada no forte crescimento da capacidade
de computagdo e da utilizagdo de dados, tem vindo a evoluir a um ritmo cada vez
mais intenso. Este desenvolvimento no campo da IA pode trazer inUmeros beneficios
em varias dimensdes, nomeadamente na produgdo de conhecimento, melhoria das
tomadas de decisdo e no tratamento de dados em larga escala, e contribuir para o
crescimento econémico e bem-estar individual e social, mas comporta igualmente
um conjunto de sérios riscos em areas como a privacidade e seguranga, opacidade e
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distanciamento nas relagdes de trabalho, bem como em processos de decisao pouco
transparentes, e na potencial discriminagdo e exclusdao com base no funcionamento
dos algoritmos. Deste modo, importa perceber a sua evolugdo e quais os impactos
deste tipo de tecnologia e, sendo incerto o balango liquido de criagdo e destruicao de
emprego, € certo que, além da automagdo, a inteligéncia artificial sera um dos drivers
das mudangas nos fluxos de emprego e das formas e relagdes laborais.

O conceito de IA ou, pelo menos, o termo surgiu numa série de conferéncias que tiveram
lugar no Dartmouth College em 1956, nas quais varios cientistas reuniram-se para tentar
ensinar as maquinas a resolverem problemas que, a época, apenas os humanos conse-
guiam resolver.

Apesar de ndo existir uma definicdo comum de Inteligéncia Artificial, a definicdo da
Comissdo Europeia € a seguinte: “a IA € um conjunto de tecnologias que combinam
dados, algoritmos e capacidade computacional”®. Também a definicdo de sistema de
IA do grupo de peritos em IA da OCDE (AIGO) é tida como uma referéncia: “sistema
baseado em maquina que pode, para um determinado conjunto de objetivos, fazer
previsdes, recomendagdes ou decisdes que influenciam ambientes reais ou virtuais. Usa
entradas de maquina e / ou humanos para perceber ambientes reais ou virtuais; para
extrair tais percegcdes em modelos (de forma automatizada, por exemplo com aprendi-
zado de maquina ou manualmente); e para usar o modelo de inferéncia para formular
opcgdes de informagdo ou agdo. Os sistemas de IA s3o projetados operar com varios
niveis de autonomia”®®,

Deste modo, a IA é um sistema composto por dados e algoritmos, existindo IA que é
considerada fraca e outra considerada forte: a IA forte significa que estes sistemas tém
a mesma capacidade intelectual que os humanos, podendo mesmo excedé-la. A IA fraca
esta vocacionada para a solugdo de problemas especificos, utilizando a matematica e
as ciéncias de computacao para avaliar e conseguir que os sistemas tenham capaci-
dade de se otimizarem. Existem trés grandes grupos de tarefas onde a IA tem vindo a
ser aplicada: encontro da oferta e procura (com destaque para o exemplo do trabalho
prestado através de plataformas digitais); tarefas de classificacdo e tarefas de gestao
de processos. Estes trés campos de aplicagdo da IA podem ser ainda categorizados em
“substituicdo de tarefas, complementaridade de tarefas e expansdo de tarefas™®.

8 COM (2020), Livro Branco sobre a inteligéncia artificial - uma abordagem europeia virada para a exceléncia
e a confianga, COM/2020/65 final.

8 OECD (2019), Scoping the OECD Al Principles: Deliberations of the Expert Group on Artificial Intelligence at the OECD
(AIGO), OECD Publishing, Paris, https://doi.org/101787/d62f618a-en

87 Ernst et al (2018), The Economics of artificial intelligence: implications for the future of work”, ILO Research Paper,
October 2018.
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A Comissao Europeia, no Livro Branco sobre Inteligéncia Artificial®®, salienta o poten-
cial da IA para novos beneficios, desenvolvimento de novos produtos e servigos bem
como reducgdo de custos em areas como a saude, transportes, servicos publicos,
educagdo, energia, gestdo de residuos, agricultura, economia verde e circular. No
entanto, evidencia igualmente os riscos para a seguranca, o bom funcionamento
do regime de responsabilidade, a protecao da privacidade e dos dados pessoais e a
nao-discriminagao.

Na dimensdo do trabalho, a IA apresenta um elevado potencial de transformacgao
disruptiva nos ambientes de trabalho, mudando conteudos de desempenho de
tarefas, formas de interagdo entre empregadores e trabalhadores, entre os proprios
trabalhadores e entre estes e as maquinas, e também nas metodologias de medicao
e monitorizagdo do esforgo, eficiéncia e produtividade dos trabalhadores e do préprio
trabalho no quotidiano.

Por outro lado, pode ter um papel importante, e igualmente arriscado, nos processos
de selegdao dos candidatos a emprego e no ambito dos habitualmente denominados
background employment checks, através do qual empresas especializadas se dedicam
a selecionar e excluir candidatos a emprego com base em diferentes fatores distin-
tivos, que nao estao diretamente relacionados com o tipo de atividade a prestar e que
se prendem com aspetos da vida privada do candidato ou com as suas caracteristicas
pessoais, sociais e culturais, como sejam o domicilio, a etnia, os gostos, o perfil finan-
ceiro, a religido, o cadastro criminal, ou a orientagdo sexual.

Do ponto de vista dos impactos no mercado de trabalho, estes tém-se feito sentir
sobretudo ao nivel da reorganizagdo das tarefas em que a IA complementa o trabalho
humano pois, como referido pela OCDE®®, apesar da evolugao significativa da utili-
zacao de IA. ainda permanecem alguns bloqueios que tém impedido a sua adogdo em
grande escala. O avango da IA significara que, provavelmente, muitos trabalhadores
terdo de atualizar e adquirir novas competéncias nao s6 em areas que permitam a
interagdo com a IA, mas também em dareas que exigem competéncias inerentemente
humanas em que a IA nao tem, ainda, um grande desempenho, como a criatividade,
a inteligéncia emocional e social, a inteligéncia cognitiva e apercecdo e desempenho
de tarefas num contexto imprevisivel e desestruturado. No entanto, importa também
ter em consideragdo que avangos tecnolégicos recentes sugerem que tarefas onde
este tipo de competéncias desempenham um papel central podem correr igualmente
riscos de automacao.

8 COM (2020) 65 final
8 OCDE (2021), The Impact of Artificial Intelligence on the labour market: what do we know so far? Working Paper no. 256
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Relevante também é o potencial da IA no aumento das desigualdades ao contribuir
para o aumento da polarizagdo e segmentagao do mercado de trabalho através do
aumento da divisdo entre os trabalhadores altamente qualificados e os poucos quali-
ficados, estando os primeiros melhor posicionados para tirar proveito das vantagens
da IA, na medida em que esta podera complementar o seu trabalho. Também algumas
empresas estdo mais bem posicionadas para desenvolver ou usar IA e, face as dificul-
dades que grande parte das PME tem na adogao de IA, poderemos vir a estar perante
uma situagao que reforga o numero reduzido de empresas com poder de mercado
excessivo.

Por outro lado, prevé-se que os impactos da IA se irdo fazer sentir mais fortemente
em grupos sociais como os jovens e as mulheres, uma vez que o risco de auto-
magdo é superior entre os trabalhos desempenhados por estes®. Adicionalmente, as
mulheres estdo sub-representadas em areas profissionais STEM e a IA pode reforgar o
preconceito e discriminagao algoritmica de género, sobretudo se as equipas de apren-
dizagem automatica (machine learning) que definem o funcionamento do algoritmo
ndo forem mais diversificadas, quer em termos socioeconémicos, quer em termos de
género e de etnia.

Com efeito, tal como apontado por De Stefano (2019), a IA pode ser utilizada para
monitorizar a produtividade dos trabalhadores, identificar inovacdo e comporta-
mentos desviantes, e a gestdo baseada em algoritmos pode conduzir a formas de
discriminagao incluindo também a discriminagdo no acesso ao emprego®. Assim, a
falta de transparéncia e explicagcao sobre o funcionamento da decisdo e predigao dos
algoritmos pode conduzir a exclusdo de candidatos a emprego por forca de fatores
alheios ao perfil do posto de trabalho a preencher, bemm como a inseguranga dos
trabalhadores. Neste ultimo caso, ao permitir uma monitorizagdo da performance dos
trabalhadores, a IA pode aumentar a pressao sobre estes e aumentar o stress em
torno da produtividade e da forma como as chefias interpretam a informagao.

O uso de gestdo algoritmica tem vindo a aumentar e foi fortemente impulsionado com
a pandemia da COVID-19 através da utilizacdo de software de trabalho remoto que
permite recolher e monitorizar dados de performance laboral. Como Adams-Prassl
(2020) refere, apesar deste tipo de gestido algoritmica ter surgido essencialmente na
economia colaborativa no trabalho em plataformas digitais, &€ atualmente comum em
varios setores de atividade, apoiando a gestao em recolha de informagao, no proces-
samento de informagdo e no controlo do trabalhador com base nessa informagao

% COM (2019), Al, the future of work? Work of the future! on how artificial intelligence, robotics and automation are
transforming jobs and the economy in Europe, European Political Strategy Centre, 2019

¥ De Stefano (2019), Introduction: Automation, Artificial Intelligence, and Labour Protection Comparative Labor Law &
Policy Journal, Vol. 41, No. 1, 2019

80



recolhida, muitas vezes de forma pouco transparente®.

Face a estes riscos, tém sido desenvolvidas varias iniciativas e produgao de orientagdes
com vista a uma |A ética, justa e transparente.

A Unido Europeia, num Documento de 8 de abril de 2019 intitulado Orientagbes Eticas
para uma Inteligéncia Artificial de Confianga, estabeleceu que deveria defender-se
sempre o respeito pela autonomia humana, pela transparéncia, pela privacidade e pela
protecdo de dados pessoais das pessoas, assegurando a defesa da igualdade e a proi-
bicdo da discriminagdo, defendendo sempre a pessoa humana nas suas varias vertentes.

A propria OIT defendeu a mesma ideia ao propor que deve fazer-se “uma abordagem da
inteligéncia artificial baseada no “ser humano no comando”, que garanta que decisdes
finais que afetem o trabalho sejam tomadas por seres humanos” e que “a gestao de algo-
ritmos, a vigilancia e o controlo através de sensores e de outras formas de monitorizagao,
precisa de ser regulado para proteger a dignidade dos trabalhadores”, acrescentando que
“o trabalho ndo € uma mercadoria; nem é um robd”%,

Também a OCDE, em maio de 2019, estabeleceu cinco principios para uma Inteligéncia
Artificial “inovadora, de confianga e que respeita os direitos humanos e os valores
democraticos”.

No campo especifico dos algoritmos, tém sido desenvolvidos esforcos para a sensibili-
zagao da necessidade de negociar os algoritmos, envolvendo os parceiros sociais, e de
regular as praticas de gestdo algoritmica (De Stefano, 2019).

Alguns dados

Das grandes empresas que lideram atualmente o processo de IA no mundo (como a
Google, Amazon, Apple, Facebook, Microsoft, IBM, Baidu, Tencent e Alibaba), nenhuma
€ europeia. Apenas cerca de 20% das empresas a nivel mundial adotaram tecnologia
baseada em IA e as pequenas e médias empresas apresentam inuUmeras desvantagens
competitivas com as grandes empresas, sobretudo com as empresas tecnologicas e
multinacionais, quer na adogao de IA quer em atragao e retengao de trabalhadores quali-
ficados. Varios paises, como a Franga, Alemanha, Reino Unido, Suécia, Finlandia, Estdnia,
Austria, Estados Unidos da América, China e Canada, tém vindo igualmente a desenvolver

92 Adams-Prassl (2020), Algorithmic management and the EU social acquis: opening the black box, Thematic Working
paper for the Annual Conference of the ECE, October 2020.

% Trabalhar para um Futuro Melhor, Genebra, 2019, pp. 13 e 45.

% QOCDE (2019) Recommendation of the Council on Artificial Intelligence, OECD/LEGAL/0449
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diagndsticos e/ou estratégias nacionais em matéria de 1A%.

O financiamento da UE para investigacdo e inovagdo em IA tem vindo a aumentar
significativamente - cerca de 1,5 mil milhdes de euros entre 2017 e 2020 -, mas €
ainda reduzido quando comparado com o investimento em IA na América do Norte
e na Asia. Deste modo, a UE tem como objetivo atrair, ao longo da préxima década,
um investimento total no dominio da IA de mais de 20 mil milhdes de euros por
ano®,

Em resposta aos desafios colocados pela IA e com vista ao posicionamento da UE
como lider mundial em matéria de IA segura, foram adotadas iniciativas como a
Estratégia “Inteligéncia Artificial para a Europa”, adotada em abril de 2018%, o Plano
Coordenado para a Inteligéncia Artificial, apresentado em dezembro de 2018%, com
70 agbes conjuntas entre os Estados-Membros até 2027, sendo também de assi-
nalar a criagdo de um Grupo de Peritos de Alto-Nivel que tem vindo a produzir
orientagdes nesta matéria.

Em Portugal, a Estratégia Nacional de Inteligéncia Artificial “Al Portugal 2030” foi
lancada em 2019, e assenta em sete pilares e sete eixos de atuagao®:

Pilares:
1. Promogao de uma sociedade melhor. 5. Protecdo a nichos de mercado de IA
através do desenvolvimento de servigos

2. Promogdo de competéncias de IA e especializados chave em Portugal.
de mentes digitais (“digital minds”) para
todos. 6. Contribuicao para o desenvolvimento

de novo conhecimento através da inves-

3. Promogdo de novos empregos e tigagdo e inovagdo em IA.
desenvolvimento duma economia de

servigos de IA. 7. Disponibilizagao de melhores servigos
publicos para os cidadaos e empresas

4. Fomento da condigdo de Portugal e adogdo de abordagens baseadas em

como laboratorio vivo para experimen- evidéncias dos processos de decisao e

tagdo de novos desenvolvimentos. de construgao de politicas publicas

% COM (2019), Al, the future of work? Work of the future! on how artificial intelligence, robotics and automation are
transforming jobs and the economy in Europe, European Political Strategy Centre, 20%°

% Comissdo Europeia, “Livro Branco sobre a inteligéncia artificial - Uma abordagem europeia virada para a exceléncia e
a confianga”, COM (2020), 65 final.

% Inteligéncia Artificial para a Europa, COM (2018) 237.

% Plano Coordenado para a Inteligéncia Artificial, COM (2018) 795 final.

% Al Portugal 2030, INCODE 2030
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Eixos de Atuagao::
1. Inclusdo e Educacgdo — disseminagdo 5. Areas especificas de especializagdo
generalizada do conhecimento em IA. em Portugal com impacto internacional.

2. Qualificagdo e Especializagao. 6. Novos desenvolvimentos e areas

de suporte nas redes europeias e
3. Areas tematicas para Investigagdo internacionais.

e inovacdo em redes europeias e
internacionais. 7. Novos desafios da sociedade trazidos

pela IA: Etica e Seguranca
4. Administragdo Publica e a sua

modernizagao.

De acordo com o diagndstico efetuado na Estratégia “Al Portugal 2030” a oferta
de matérias formativas relacionadas com IA tem vindo a crescer de forma cons-
tante, mas as empresas tém dificuldade em recrutar recursos humanos nessas
areas. Existem ha algumas décadas centros de pesquisa que se dedicam a IA
(incluindo robodtica) e as sociedades cientificas tém sido ativas na promogado da
IA como um campo cientifico e tecnolédgico, e Portugal encontra-se em 21.2
lugar no mundo em publicacdes cientificas per capita relacionadas com [A™°,

No entanto, um estudo da Microsoft'®' citado na referida
Estratéegia “Al Portugal 2030", refere que, em 2018, apenas
4% do universo de 277 empresas relevantes inquiridas

se considera num estagio maduro de uso de IA, apesar
de 61% estar em fase de planeamento ou em fase piloto,
e 57% das empresas esperar que a |IA venha a ter um alto
impacto em novas areas de negadcios.

100 Al Portugal 2030, INCODE 2030
o1 Artificial Intelligence in Europe: Portugal, Outlook for 2019 and Beyond. Report by Microsoft
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>

"0 software de processamento
de dados e analitico tambeéem se
tornou cada vez mais poderoso,

sofisticado, onipresente e

barato, tornando as informacoes
facilmente pesquisaveis, conectavel
e rastreavel. Os dados pessoais sao
mais valiosos e mais propensos a
usos imprevistos.”



3.Direito a privacidade
e protecao de dados

Contexto

Num contexto de utilizagdo de tecnologias como a inteligéncia artificial, a chamada
“internet das coisas” e analise de big data, as preocupagdes com a privacidade dos
dados e riscos digitais tém vindo a aumentar de forma significativa. Os riscos de
intromissao na vida privada e de violagdo da privacidade dos dados crescem, neste
contexto, exponencialmente, com consequéncias em diferentes planos.

Como salientando pela OCDE, “as organizagdes e os individuos recorrem crescen-
temente a servigos de armazenamento de dados baseados em nuvem de terceiros
que podem estar localizados fora do seu pais”, sendo que “o software de proces-
samento de dados e analitico também se tornou cada vez mais poderoso, sofis-
ticado, onipresente e barato, tornando as informagdes facilmente pesquisaveis,
conectavel e rastreavel”, o que “significa que os dados pessoais sdo mais valiosos
e mais propensos a usos imprevistos, aumentando o incentivo para coleta-los e
armazena-los™2,

Com o aumento da quantidade de dados recolhidos e armazenados, tém aumentado
as violagdes de dados como o acesso nao autorizado ou divulgagao, hacking mali-
cioso, ataques de phishing e negacdo de servigco, pelo que muitos paises tém vindo
a introduzir e a modificar as suas politicas de dados, adaptando-as a era digital e
procurando garantir a privacidade e protegdo de dados.

De facto, a revolugao digital e os impactos no mercado de trabalho e nas relagdes
laborais sdo suscetiveis de gerar riscos ao nivel da privacidade e da protegdo de dados
pessoais, particularmente, no teletrabalho e no trabalho a distancia, por via de plata-
formas digitais ou que impliquem meios de monitorizagao da atividade do trabalhador
por parte do empregador.

Com efeito, as novas tecnologias de informagao e comunicagdo vieram colocar a
disposicao da entidade empregadora novos meios de controlo da atividade laboral,
permitindo um controlo mais intrusivo do que os tradicionais meios de controlo ndo
eletrénicos e possibilitando uma vigilancia total e permanente do trabalhador, bem

02 QECD (2020), OECD Digital Economy Outlook 2020, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/101787/bb167041-en.
(Chapter 6 — Privacy and data protection, p. 160)
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como um tratamento quase ilimitado de dados pessoais.

Neste sentido, o uso das novas tecnologias, assentes em técnicas cada vez mais
intrusivas da esfera pessoal do individuo acarreta desafios constantes nos dominios
da protecao de dados e da reserva da intimidade da vida pessoal.

Assim, dependendo do tipo de utilizagdo da tecnologia pela entidade empregadora,
poderdo verificar-se riscos de violagdo de direitos fundamentais dos trabalhadores,
designadamente, do direito a reserva da intimidade da vida privada previsto no n.2 1
do artigo 26.2 da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) e do direito a protegcao
de dados pessoais, estatuido no artigo 35.2 CRP. A tutela da vida privada encontra-se,
alias, amplamente garantida ao longo de varios diplomas legais, desde logo ao nivel da
Convengao Europeia dos Direitos Humanos e da Carta dos Direitos Fundamentais da
Unido Europeia (artigos 72 e 89, respetivamente). Por outro lado, o préprio Cédigo do
Trabalho, no artigo 162, prevé uma especial protecdo da reserva da intimidade da vida
privada do trabalhador.

Ao nivel da protegdao dos dados pessoais, a tutela dos direitos do titular dos dados,
bem como das obrigacdes do responsavel pelo tratamento, ndo se encontra despro-
tegida. Desde logo, tem respaldo legal no Regulamento Geral sobre a Protecao de
Dados'3, assim como na Lei n.2 58/2019, de 8 de agosto, que assegura a execugao no
ordenamento nacional do RGPD, bem como no préprio Cédigo do Trabalho, na parte
relativas aos direitos de personalidade - artigos 14.2 a 22.°.

O Regulamento Geral de Protegcao de Dados Pessoais trouxe ainda uma mudancga de
paradigma, uma vez que a responsabilidade de garantir a legalidade do tratamento
de dados pessoais passou a estar na esfera do responsavel pelo tratamento dos
mesmos. Neste contexto, passou-se de uma avaliagdo preventiva por parte das auto-
ridades de protegdao de dados para uma atividade fiscalizadora a posteriori, devendo
as empresas e organizagdes assegurar previamente o cumprimento de todas as regras
estabelecidas.

No que que se reporta ao tratamento de dados em contexto laboral, o artigo 88.2 do
RGPD veio permitir que os Estados-Membros estabelecessem, nos respetivos ordena-
mentos juridicos ou em instrumentos de regulamentagao coletiva de trabalho, normas
mais especificas para garantir a defesa dos direitos e liberdades do tratamento de
dados em contexto de trabalho, para os mais diversos efeitos, designadamente, para

03 Regulamento 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho de 27 de abril de 2016
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efeitos de recrutamento e execucdo do contrato de trabalho™*

Conforme determinado no n.2 1 do artigo 4.2 do RGPD, a relagdao de trabalho exige
o tratamento de dados pessoais dos trabalhadores, uma vez que é necessaria a
obtencao de informacgado, sendo esta arquivada, cedida e analisada. A nogao de dados
pessoais presente no referido artigo 4.2 entende como dados pessoais toda a “infor-
magdo relativa a uma pessoa singular identificada ou identificavel”, sendo que uma
pessoa singular podera ser identificavel direta ou indiretamente, em especial por refe-
réncia a um identificador, como por exemplo: um nome, um numero de identificagao,
dados de localizagdo, elementos da identidade fisica, fisioldgica, genética, mental,
economica, social ou cultural dessa pessoa singular.

Os artigos 14.2 a 22.2 do Cddigo do Trabalho, que contém o regime dos direitos de
personalidade laborais, incluindo o direito a reserva da intimidade da vida privada
(artigo 16.2) e a protegdo de dados pessoais (artigo 17.2), enunciam os principios funda-
mentais sobre o tratamento dos dados pessoais dos trabalhadores na relagdo de
trabalho, tendo sido recentemente clarificados e reforcados pelo RGPD. A luz destes
principios, e por regra, o fundamento que pode legitimar o tratamento de dados
pessoais numa relagdo de trabalho, é a prossecucdo de interesses legitimos da enti-
dade empregadora aferidos casuisticamente e quando o tratamento for necessario
para a execucdo do respetivo contrato de trabalho.

O tratamento de dados pessoais no ambito de uma relagdo laboral destina-se, no
seu essencial, a execugdo contratual e ao cumprimento de obrigagdes legais, quer
na otica do empregador, quer na do trabalhador. Podendo abranger também o
processo de formagao contratual, o tratamento de dados pessoais encontra-se regu-
lado na prépria Lei de execugdo do RGPD, que especificamente legitima o tratamento
de dados pelo empregador dentro das finalidades e limites definidos no Cdédigo do
Trabalho e demais legislacao aplicavel™®.

Quanto a recolha dos dados pessoais por meios tecnolégicos de vigilancia a distancia
(como é o caso de camaras de videovigilancia), estes dados apenas podem ser usados
no ambito do processo penal ou para efeitos de apuramento de responsabilidade

4 Por conseguinte, tendo em conta este artigo, o Cédigo do Trabalho e a Lei n.2 58/2019, de 8 de agosto garantem
protegdo adequada ao trabalhador. Em particular, o artigo 28.2 desta Lei prevé que “o empregador pode tratar os
dados pessoais dos seus trabalhadores para as finalidades e com os limites definidos no Codigo do Trabalho e
respetiva legislagdo complementar ou noutros regimes setoriais, com as especificidades estabelecidas no presente
artigo”.

50 mesmo artigo 28.9, ja referido, estabelece ainda algumas limitagdes, nomeadamente ao nivel do consentimento
do trabalhador (n.2 3), das imagens gravadas e outros dados pessoais registados através da utilizagdo de sistemas
de video ou outros meios tecnologicos de vigilancia a distancia (n.2 4. e n.2 5) e do tratamento de dados biomé-
tricos dos trabalhadores (n.2 6). Em concreto, quanto ao consentimento do trabalhador, este ndo constitui requi-
sito de legitimidade do tratamento se dai resultar uma vantagem juridica ou econémica para o trabalhador ou se
esse tratamento estiver abrangido pelo disposto na alinea b) do n.21 do artigo 6.2 do RGPD, que legitima o trata-
mento de dados pessoais realizado pela entidade empregadora quando necessaria a execugdo de um contrato no
qual o titular dos dados é parte, ou para diligéncias pré-contratuais a pedido do titular dos dados.
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disciplinar, na medida em que o sejam no ambito do processo penal.

No que aos dados biométricos respeita, apenas se legitima o seu tratamento para
efeitos de controlo de assiduidade e para controlo de acessos as instalagdes do
empregador, devendo assegurar-se que apenas se utilizem representagdes dos dados
biométricos.

Sobre o empregador, enquanto responsavel pelos dados tratados, recai também um
conjunto de obrigacdes, nomeadamente o cumprimento de medidas técnicas, ao nivel
da organizagdo, controlo e seguranca, que se demonstrem adequadas e suficientes
por forma a manter a confidencialidade dos dados. Desta forma, o empregador devera
assegurar que apenas pessoas devidamente legitimadas tém autorizagdo para aceder
e tratar os dados pessoais conservados.

Perante um acesso indevido ou a eventual violacdo dos dados, devera o responsavel
notificar, adequada e atempadamente, o titular dos dados sobre a ocorréncia, procu-
rando, de forma célere e diligente, mitigar todos os riscos associados.

Sobre o titular dos dados recai ainda um conjunto de direitos, entre os quais, o
acesso, a alteragao e retificagdo, a portabilidade, o apagamento e eliminagdo (dentro
dos limites legais previstos) dos seus dados™®. Para garantir o exercicio de qualquer
destes direitos que assistem ao trabalhador, deve a entidade empregadora colocar a
disposicao toda a informacgdo que tenha ao seu dispor, bem como ceder o contacto
do Encarregado de Protegdo dos Dados, no caso em que este exista.

Por outro lado, com o incremento e massificagdo do trabalho remoto, também o uso
de softwares capazes de controlar a distancia o desempenho profissional do traba-
lhador tende a crescer, com riscos acrescidos para a privacidade do trabalhador e seu
agregado familiar. E, por outro lado, a propdsito do processo de formacao de contratos
de trabalho, tem-se assistido a um acréscimo muito significativo de praticas de
employment background check, através das quais empresas especializadas analisam
o perfil de candidatos a emprego com recurso, ndo apenas a informagdes curriculares,
mas também a dados relativos aos seus habitos e modos de vida, gostos pessoais,
ideologia e religido, perfis financeiros e socioecondmicos ou até a orientagao sexual.

Por todo este contexto, afigura-se imprescindivel assegurar uma protegdo adequada

106 Além do mais, o titular dos dados podera, a todo o tempo, apresentar reclamagao a autoridade de controlo, a
Comissdo Nacional de Protegdo de Dados, perante a violagdo da protegdo dos seus dados ou perante a omissdo
de algum dos seus direitos. Ao trabalhador devera ser sempre garantida a prestagdo de informag&o sobre todos os
tipos de tratamento dos seus dados pessoais, bem como das finalidades que o justificam. Igualmente, devera ser
informado sobre todas as comunicagdes e transmissdes a entidades terceiras, mesmo para efeitos de obrigacdes
legais a que a entidade empregadora esteja obrigada
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de todos os trabalhadores na sua relagdo laboral face as novas formas de trabalho
emergentes. A razdo é simples: a medida que a digitalizagao evolui e que os trabalhos
se tornam mais “digitalizados” o risco de desprotegao dos dados pessoais dos traba-
lhadores e de violagdo da sua privacidade aumenta exponencialmente

Alguns dados

De acordo com o Questionario das Diretrizes de Privacidade da OCDE de 2019, as
principais tecnologias que colocam desafios a privacidade identificadas sao a inte-
ligéncia artificial, a analise de big data, a internet das coisas e a biometria.

Em 2019, um em cada trés dos cidadaos europeus com idade entre 16 e 74 anos
afirmou ter limitado suas atividades privadas na Internet nos 12 meses anteriores
devido a questdes de seguranca'®” e, no ambito de um inquérito realizado pela
Comissdo Europeia, metade dos respondentes, com excegao de quatro Estados-
-Membros, manifestaram estar preocupados com a auséncia de controlo da infor-
magao disponibilizada online™s.

Por outro lado, os dados produzidos globalmente deverao ter uma taxa de cres-
cimento anual de 61% entre 2018 e 2025, aumentando de 33 para 175 zettabytes
entre 2018 e 2025'° e, entre 2018 e 2019, mais de 89 mil violagdes de dados foram
registadas na Unido Europeia™.

Muitos paises tém vindo a desenvolver um conjunto de medidas de promogao de
sensibilizagdo das empresas sobre a conformidade com estruturas de protegao
de dados e privacidade, principalmente através de campanhas de sensibilizagao
e diretrizes de boas praticas. Por exemplo, de acordo com um inquérito reali-
zado pela OCDE sobre esta matéria, em mais de 82% dos paises respondentes,
as autoridades com responsabilidade nestas areas emitiram orientagdes ou docu-
mentos de posicdo oficial em relagdo a privacidade ou avaliagbes de impacto de
protecdo de dados, formularios de consentimento, orientagdo aos consumidores
sobre violagOes de privacidade, inteligéncia artificial e publicidade direcionada, e

07 Eurostat: https:/ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/EDN-20200211-1

8 European Commission (2019), Study on Broadband Coverage in Europe 2018, European Commission, Brussels,
https:/ec.europa. eu/digital-single-market/en/news/study-broadband-coverage-europe-2018 (accessed on 21
October 2020).

09 European Commission (2020), A European Strategy for Data, European Commission, Brussels, https:/ec.europa.eu/
info/sites/info/files/communication-european-strategy-data-19feb2020_en.pdf.

"0 EDPB (2019), 7 Year GDPR - Taking Stock, European Data Protection Board, Brussels, 22 May, https:/edpb.europa.eu/
news/ news/2019/1-year-gdpr-taking-stock_en.
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38% dos paises estao a implementar incentivos para promover a autorregulagido
das empresas™.

As empresas e os individuos em Portugal reconhecem menos do que na Unido Euro-
peia sofrer incidentes de ciberseguranga (8% das empresas portuguesas contra 13% na
UE e 27% dos individuos portugueses contra 37% na EU). Todavia, em Portugal, entre
2018 e 2019, houve um aumento de 26% nos incidentes registados e de 139% de vulne-
rabilidades identificadas pelo CERT, sendo o phishing e a infegdo por malware os tipos
de incidentes mais registados em 2019. As infraestruturas digitais, os prestadores de
servigos de internet, a Educagao, Ciéncia Tecnologia e Ensino Superior e a banca sao
os setores e areas governativas mais afetadas por incidentes™.

Por outro lado, 28% das empresas em Portugal possuiam recomendagdes documen-
tadas sobre medidas, praticas ou procedimentos de seguranca das TIC em 2019 (face
a 34% na média da UE) e 54% das empresas nacionais desenvolveram agdes de sensi-
bilizacdo dos colaboradores sobre a seguranca das TIC nas empresas em 2019 (face
a 62% na UE). No que respeita a dimensdo de educagdao, em 2019 existiam quatro
cursos de especializagdo tecnoldgica em ciberseguranga, seis cursos técnicos supe-
riores profissionais, uma licenciatura, oito mestrados e um doutoramento™.

Em Portugal, a Resolugcao do Conselho de Ministros n.2 36/2015, de 12 de junho, aprovou
a primeira Estratégia Nacional de Seguranca do Ciberespago (ENSC), visando apro-
fundar a seguranca das redes e dos sistemas de informacgao e potenciar uma utilizagao
livre, segura e eficiente do ciberespaco, por parte de todos os cidadaos e das enti-
dades publicas e privadas. Também a Lei n.2 46/2018, de 13 de agosto, veio estabelecer
o regime juridico da seguranga do ciberespacgo, transpondo a Diretiva (UE) 2016/1148,
do Parlamento Europeu e do Conselho, de 6 de julho de 2016, relativa a medidas desti-
nadas a garantir um elevado nivel comum de segurancga das redes e dos sistemas de
informacgao em toda a Unido. Através dessa lei, foi instituido o Conselho Superior de
Segurancga do Ciberespaco.

Face ao desenvolvimento do ciberespaco e dos riscos associados, a Resolugdo do
Conselho de Ministros n.2 92/2019 , de 23 de maio, aprovou a Estratégia Nacional de
Seguranga do Ciberespago 2019-2023, definindo o enquadramento, os objetivos e as
linhas de agao do Estado em matéria de seguranca do ciberespaco.

™ QECD (2020), OECD Digital Economy Outlook 2020, OECD Publishing, Paris, https:/doi.org/10.1787/bb167041-en.
"2 Relatdrio Ciberseguranga em Portugal —Riscos e Conflitos 2020, Observatorio de Ciberseguranca
" Relatdrio Ciberseguranga em Portugal — Sociedade 2020, Observatério de Ciberseguranca
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De referir que, em Portugal, existe um organismo criado em 2017 dedicado as ques-
tdes da ciberseguranca, tutelado pela Presidéncia do Conselho de Ministros, o Centro
Nacional de Cibersegurancga, que funciona como coordenador operacional e autoridade
especialista nesta matéria, em particular junto das entidades do Estado, operadores
de infraestruturas criticas nacionais, operadores de servigos essenciais e de servicos
digitais.

Por outro lado, noutros paises tém existido debates sobre estas matérias e tém
surgido exemplos de entidades dedicadas especificamente a reflexdo sobre as impli-
cacbes das mudangas tecnologicas e especificamente do avango no uso de dados,
incluindo a criagdo de instancias para este efeito.

Em suma, a defesa do direito a reserva da intimidade da vida privada e a protegao de
dados pessoais deve merecer uma atencgdo acrescida das entidades publicas, nomea-
damente no ambito da formacao e execugdo de contratos de trabalho.
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“A tematica dos tempos
de trabalho, da respetiva
organizacao e duracao, e

marca de origem do Direito do
Trabalho, sendo esta uma das
materias mais importantes

e mais complexas de se

tratar na regulacao do
mercado de trabalho.”



4. Tempos de trabalho, conciliacao
entre a vida profissional e a vida
familiar e direito a desconexao

Contexto

A tematica dos tempos de trabalho, da respetiva organizagdo e duragdo, é marca de
origem do Direito do Trabalho, sendo esta uma das matérias mais importantes e mais
complexas de se tratar na regulagdo do mercado de trabalho. As primeiras leis labo-
rais, que surgiram para pér termo a uma igualdade meramente formal no seio das
relagdes de trabalho, tém na sua base matéria de tempos de trabalho, necessarias
redugdes e limitagdes.

Ao longo do tempo, as jornadas de trabalho de 16 horas ou de 18 horas, sem qualquer
descanso, foram sendo limitadas, em nome do velho provérbio anglo-saxdnico — “eight
hours for work, eight hours for rest, eight hours for what we will”. Portugal seguiu esta
divisao tripartida das 8 horas para trabalhar, 8 horas para dormir e 8 horas para a reali-
zagao pessoal e social do trabalhador. Nos tempos de hoje, é claro que a limitagao aos
tempos de trabalho visa, ainda, objetivos fundamentais, ndo sé de seguranga de saude
no trabalho, uma vez que as jornadas de trabalho infindaveis acarretam uma maior
propensdo para a sinistralidade laboral, mas de salude e bem-estar das pessoas, e
também de conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal.

Além da dimensdo legislativa, também a negociacdo coletiva, setorial e de
empresa, desempenha um papel relevante na adaptagdo do ordenamento juridico
a contextos laborais concretos, existindo ndo raros exemplos de instrumentos de
regulagcdo coletiva de trabalho que tém previsGes especificas sobre matérias rela-
tivas a conciliagdo entre trabalho e vida familiar.

De modo geral, o Direito do Trabalho é um dos setores do ordenamento juridico
que, pela sua propria natureza, € mais afetado pelas mudancgas tecnoldgicas, tal
como o mundo trabalho em geral, dado que as novas tecnologias de informagao e
comunicagdo, pela sua facilidade e capacidade de permitir trabalhar em qualquer
lado e a qualquer tempo, colocam novos desafios laborais.

As crescentes pressodes para a flexibilidade, em particular nos tempos de trabalho,
e a introdugao e omnipresenca de novas tecnologias que potenciam uma conec-
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tividade permanente, podem originar, por um lado, uma melhor conciliagdao entre
vida familiar, pessoal e profissional, mas, ao mesmo tempo, novos problemas com
a limitacado e delimitagao dos tempos de trabalho.

Com efeito, na nova economia digital torna-se cada vez mais dificil delimitar qual
o tempo de trabalho e o tempo de descanso e repouso. Esta questdo é de funda-
mental importancia, dado o risco de diluicdo crescente entre o tempo de trabalho
e o tempo de repouso e lazer dos trabalhadores, provocada ndao apenas pelo
aumento da facilidade das comunicagdes, mas também pela erosdao da separagao
entre o local de prestacdo de trabalho e os locais que tradicionalmente eram de
nao trabalho, nomeadamente o domicilio, por via das tecnologias que permitem o
trabalho a distancia.

Esta questdo coloca-se com particular acuidade em formas de prestagao laboral
como o teletrabalho, mas na verdade é transversal num quadro de ubiquidade das
novas tecnologias de informagdo e comunicagdo. E neste contexto que tem vindo
a ser defendido um direito a desconexao, e a sua regulacdo, como sendo uma nova
frente do direito a privacidade no século XXI, nomeadamente para possibilitar uma
maior conciliagdao entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal.

Nao existe uma definicdo legal do direito a desconexdo, mas € comum entender-se
este direito como a faculdade que aos trabalhadores é assegurada de, fora do
periodo de trabalho, desligarem os seus meios de comunicagao eletrénica (sejam
estes smartphones, tablets ou computadores) ou de, tendo-os ligados, nao aten-
derem ou responderem a chamadas telefénicas, mensagens de texto ou mensagens
de correio eletronico profissionais. Tal visa permitir aos trabalhadores a conciliagao
entre vida profissional, familiar e pessoal, prevenir e combater os riscos de esgo-
tamento e de diluicdo de fronteiras entre vida pessoal e profissional, bem como
estimular a produtividade ou combater a perda de eficacia, ao garantir periodos
efetivos de descanso aos trabalhadores e os indices de motivagao dai decorrentes.

A pandemia da doenga COVID-19 obrigou a introduzir mudangas na forma como as
pessoas trabalham, acelerando a digitalizagcdo e aumentando o recurso a regimes
de teletrabalho por parte de empresas, trabalhadores independentes e adminis-
tragdo publica e tornando mais premente a regulacdo de alguns destes temas.

De modo mais geral, € essencial ter presente que as dificuldades e complexidades
na conciliagdo entre trabalho e vida familiar e pessoal ndo sao neutras do ponto
de vista do género, tornando as questdes da igualdade ainda mais fundamentais
(ver ponto especifico para aprofundamento). De facto, a conciliagdo entre trabalho
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e outras esferas penaliza mais as mulheres, quer nas suas carreiras, quer na
sobrecarga sobre a vida pessoal e familiar em contextos de reparticdo desigual do
trabalho nao pago, sobretudo num pais como Portugal, com uma das mais elevadas
taxas de atividade das mulheres, que trabalham tipicamente a tempo inteiro.

Este enunciado assume contornos especificos com a expansdo de formas de pres-
tagao de trabalho que diluem a separagdo entre tempos e espagos de trabalho e
nao trabalho e que, em qualquer caso, promovem o afastamento dos trabalhadores
do local de trabalho - existindo o risco de serem mais as mulheres a experienciar
0s riscos inerentes a estas mudancas.

Assim, o aumento do teletrabalho pode representar um risco mais elevado para
as mulheres, tal como ja apontado anteriormente. Igualmente, pode acentuar as
dificuldades das situagdes como as pessoas com responsabilidades de prestacgao
de cuidados, familias com um cuidador isolado (como as familias monoparentais),
familias com filhos e familias com familiares ou outros dependentes que neces-
sitem de cuidados.

A este respeito, importa referir que a Constituicdo da Republica Portuguesa
consagra no artigo 59.2, n.21, alineas b) e d), que todos os trabalhadores sem
distingdo de idade, sexo, raga, cidadania, territério de origem, religido, convicgdes
politicas ou ideologicas, tém direito a organizacdo do trabalho em condigdes social-
mente dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conci-
liagao da atividade profissional com a vida familiar, bem como ao repouso e aos
lazeres, a um limite maximo da jornada de trabalho, ao descanso semanal e a férias
periddicas pagas.

Para concretizacdo dos principios constitucionais enunciados, o Codigo do Trabalho
regula amplamente estas matérias, consagrando, desde logo, o dever geral de o
empregador proporcionar aos trabalhadores condigdes que favoregam a conciliagao
da atividade profissional com a vida familiar e pessoal™. Para além do regime geral,
que estabelece os principios gerais sobre a duracdo e respetivos limites de orga-
nizagcao dos tempos de trabalho, onde se inclui o direito ao descanso semanal e a
férias, no ambito da parentalidade™®, a legislacdo laboral portuguesa, prevé ainda
um elenco especifico de direitos nesta matéria, como por exemplo: horario flexivel

e trabalho a tempo parcial de trabalhadores com responsabilidades familiares;

™ O artigo 127.2, sob a epigrafe “Deveres do empregador”, prevé que “O empregador deve proporcionar ao trabalhador
condig&es de trabalho que favoregam a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.”
5 Artigos 33.2 a 65.2 do Codigo do Trabalho.
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dispensa de algumas formas de organizagao dos tempos de trabalho; dispensa de
prestacao de trabalho suplementar, entre outros.

Também no plano Europeu, existe legislagdo especifica sobre estas questdes. Por
exemplo, a Diretiva 2003/88/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 4 de
novembro de 2003, estabelece determinados aspetos da organizagdo do tempo de
trabalho, sendo relevante para a conciliagdo entre a vida profissional e familiar. Também
a Diretiva de Equilibrio Trabalho-Vida familiar (UE / 2019/1158) foi adotada em junho de
2019, e deve ser implementado pelos Estados-Membros no prazo de trés anos.

No que diz respeito, especificamente, ao direito a desconexdo, tém existido inicia-
tivas legislativas sobre esta matéria em diferentes paises.

Em Franga, apds a consagragdo em varias convengdes coletivas, em 2016 estabele-
ceu-se este direito a desconexdo na lei, ja que o artigo L-2242-8 do Code du Travail,
determinou que as empresas com mais de 50 trabalhadores - e apenas estas-,
tinham de negociar este direito no seio das negociagdes anuais obrigatérias, com
efeito a partir de 1 de Janeiro de 2017, na parte da “igualdade profissional e quali-
dade de vida”, tendo de ser discutidas questdes como o direito a desconexdo e o
controlo dos meios informaticos para assegurar o respeito pelo direito ao repouso
e a vida familiar e pessoal™. A 5 de setembro de 2018, porém, esta parte foi revo-
gada e consequentemente eliminada qualquer referéncia ao “droit a la déconnexion”
neste inciso legal através da Loi n.° 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté
de choisir son avenir professionnel que alterou o artigo L2242-8 do Code du Travail,
introduzindo, em todo o caso, um regime de penalidades aplicavel as empresas
que nao tenham promovido a negociagao coletiva ou a elaboragdo de um “plano
de acdo” sobre a igualdade profissional entre homens e mulheres e sobre a quali-
dade de vida no trabalho™, matéria que integra o ambito de discussdo obrigatéria
em sede de negociagao coletiva por forca do artigo L2242-1 do Code du Travail™®.

"6 Estas disposigles relativas ao direito a desconex&o aplicavam-se somente aos trabalhadores do setor privado.
Contudo, na Administragdo Publica, alguns municipios colocaram em pratica sistemas de desconexdo. Exemplo
disto é Paris que estabeleceu um modelo de desconexdo que define por exemplo qual o momento em que o envio
de emails é de evitar ou onde os trabalhadores ndo sdo obrigados a responder.

T “Les entreprises d’au moins cinquante salariés sont soumises & une pénalité a la charge de 'employeur en l‘absence
d’accord relatif a égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a lissue de la négociation mentionnée
au 2° de larticle L. 2242-1 ou, & défaut d’accord, par un plan d’action mentionné a larticle L. 2242-3. Les modalités
de suivi de la réalisation des objectifs et des mesures de l‘accord et du plan d’action sont fixées par décret. Dans les
entreprises d’au moins 300 salariés, ce défaut d’accord est attesté par un proces-verbal de désaccord”.

"8 “Dans les entreprises ol sont constituées une ou plusieurs sections syndicales d’organisations représentatives, l'em-
ployeur engage au moins une fois tous les quatre ans :
1° Une négociation sur la rémunération, notamment les salaires effectifs, le temps de travail et le partage de la
valeur ajoutée dans lentreprise ;
2° Une négociation sur l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, portant notamment sur les
mesures visant & supprimer les écarts de rémunération, et la qualité de vie au travail”.
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Este direito passou a fazer parte das possibilidades de negociagdao, mas nao de
negociagao obrigatéria. Contudo, o art. L. 2242-17, relativo a igualdade profissional
entre homens e mulheres no trabalho e a qualidade de vida no trabalho, estabe-
leceu no n.2 7 o direito a desconexao. Porém, se ndo existir qualquer acordo com os
sindicatos, que deixa de ser obrigatério, € o empregador que deve estabelecer tais
regras, sendo certo que ndo se prevé qualquer sangdo para incumprimento desta
obrigacao™.

No ordenamento juridico belga, a Lei intitulada Lo/ relative au renforcement de la
croissance économique et de la cohésion sociale, de 26 de marco de 2018, estabe-
leceu um sistema algo diferente do consagrado no ordenamento juridico francés,
porque, apesar de ter o objetivo de consagrar um direito a desconexdo, fa-lo
através de um direito a discutir esta matéria no seio da Comité pour la Prévention
et la Protection au Travail, podendo a mesma emitir propostas e avisos ao empre-
gador com base na concertagdo obtida no seio da mesma.

Em Italia, a Lei n.2 81/2017 de 22 de maio de 2017, misure per la tutela del lavoro
autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire larticolazione flessibile nei
tempi e nei luoghi del lavoro subordinato, no art. 19.2, determinou que o trabalhador
deve acordar com o empregador a fixagdo do tempo de repouso e, em especial,
das “medidas técnicas e organizativas necessarias para garantir a desconexdo do
trabalhador dos seus instrumentos tecnolégicos de trabalho” O legislador consa-
grou, contudo, um ambito de aplicagdo setorial, limitando-se ao dominio do lavoro
agile, o qual é definido como “a forma de organizagdo do trabalho por fases, ciclos
e objetivos, sem fixagdo de horario e local de trabalho e assente na possibilidade
de utilizagao de instrumentos tecnoldgicos na prestagao da atividade laboral™?°,

Porém, contrariamente ao preceito francés, o legislador italiano ndo quali-
fica expressamente a desconexdo digital como um direito, embora na tramitagao
parlamentar esta questdao tenha sido abordada. O lavoro agile assemelha-se a um
tertium genus entre trabalho presencial e trabalho a distancia, sendo nesta segunda

ne «7° | es modalités du plein exercice par le salarié de son droit & la déconnexion et la mise en place par lentreprise
de dispositifs de régulation de lutilisation des outils numériques, en vue d’assurer le respect des temps de repos et
de congé ainsi que de la vie personnelle et familiale. A défaut d’accord, l'employeur élabore une charte, apres avis
du comité social et économique. Cette charte définit ces modalités de l'exercice du droit a la déconnexion et prévoit
en outre la mise en oeuvre, a destination des salariés et du personnel d’encadrement et de direction, d’actions de
formation et de sensibilisation & un usage raisonnable des outils numériques”

20 %1, L’accordo relativo alla modalita di lavoro agile é stipulato per iscritto ai fini della regolarita amministrativa e
della prova, e disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali aziendali, anche con
riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore.
Laccordo individua altresi i tempi di riposo del lavoratore nonché le misure tecniche e organizzative necessarie per
assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro”.
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vertente, que ocorre quando a atividade é realizada em casa, que se deverdo aplicar
estas regras da desconexao digital.

Em Espanha, foi aprovada a Lei Organica 3/2018, de 5 de dezembro, de Protecdo
de Dados Pessoais e garantia dos direitos digitais e que consagrou, no artigo 88.2, o
direito a desconexdo. Também no Estatuto de los Trabajadores, o art. 20bis, com
a epigrafe Derechos de los trabajadores a la intimidad en relacién con el entorno
digital y a la desconexién estabelece, tendo em atencdo o disposto na Lei Organica
3/2018, que “Los trabajadores tienen derecho a la intimidad en el uso de los dispo-
sitivos digitales puestos a su disposicion por el empleador, a la desconexidn digital
y a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocalizacion
en los términos establecidos en la legislacion vigente en materia de proteccién de
datos personales y garantia de los derechos digitales”. Mais recentemente, o art.
18.2 do Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de setembro, sobre trabajo a distancia, com
a epigrafe Derecho o la desconexion digital, estabelece que “1. Las personas que
trabajan a distancia, particularmente en teletrabajo, tienen derecho a la descone-
xion digital fuera de su horario de trabajo en los términos establecidos en el articulo
88 de la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre. El deber empresarial de garantizar
la desconexidn conlleva una limitacion del uso de los medios tecnoldgicos de comu-
nicacion empresarial y de trabajo durante los periodos de descanso, asi como el
respeto a la duracidon mdxima de la jornada y a cualesquiera limites y precauciones
en materia de jornada que dispongan la normativa legal o convencional aplicables.

Também recentemente, o Parlamento Europeu propds que se avangasse com regu-
lagdo europeia em matéria de direito a desconexdo, tendo aprovado, no dia 21 de
janeiro de 2021, uma resolugdo que recomenda a adogdo de uma Diretiva sobre esta
questao™. Em concreto, a resolucdao do Parlamento Europeu avanga com recomen-
dagdes no sentido de assegurar que os empregadores ndo possam exigir aos traba-
lhadores que estejam disponiveis fora do seu horario de trabalho e que também

2 “Articulo 88. Derecho a la desconexién digital en el dmbito laboral.
1. Los trabajadores y los empleados publicos tendrdn derecho a la desconexidon digital a fin de garantizar, fuera del
tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vaca-
ciones, asi como de su intimidad personal y familiar.
2. Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderdn a la naturaleza y objeto de la relacién laboral, poten-
ciardan el derecho a la conciliacién de la actividad laboral y la vida personal y familiar y se sujetardn a lo establecido
en la negociacidn colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes de los trabaja-
dores.
3. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborard una politica interna dirigida
a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos directivos, en la que definirdn las modalidades de ejercicio del
derecho a la desconexidn y las acciones de formacidn y de sensibilizacién del personal sobre un uso razonable de
las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informdtica. En particular, se preservard el derecho a la
desconexidn digital en los supuestos de realizacién total o parcial del trabajo a distancia asi como en el domicilio
del empleado vinculado al uso con fines laborales de herramientas tecnoldgicas”

22 p9 TA-PROV (2021)0021
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os colegas de trabalho devem evitar, nesses periodos, contactos relacionados com
trabalho; que os Estados-Membros devem garantir que os trabalhadores que invo-
gquem o seu direito a desconexdo estdo protegidos contra eventuais repercussoes
e que ha mecanismos para responder a queixas neste ambito e; que atividades
de formacdo a distancia devem ser consideradas enquanto atividade laboral e ndo
devem portanto ter lugar em horarios ou dias de ndo trabalho sem que haja lugar a
devida compensagao.

A proposta do Parlamento Europeu surge num contexto em que o teletrabalho se
tornou, por forga da crise pandémica, a norma para muitos trabalhadores, e assenta
no reconhecimento de que esta realidade veio diluir as fronteiras entre tempos
de trabalho e nao trabalho e prolongar, em muitos casos, os tempos de trabalho,
conduzindo a uma deterioragdo das condi¢cdes de conciliagao entre trabalho de
vida pessoal e familiar, tal como resulta dos estudos realizados no periodo recente.

Alguns dados

A taxa de atividade das mulheres em Portugal encontra-se na ordem dos 73%,
acima da média europeia de aproximadamente 68% e préoxima da taxa de atividade
dos homens, que se situa na casa dos 78%. Ao mesmo tempo, as mulheres repre-
sentam 50% do emprego em Portugal, ao passo que na média europeia a taxa de
feminizagdo do emprego se encontra ainda nos 46%, e apenas 11% das mulheres
trabalham a tempo parcial, uma proporgcdao bem inferior aos mais de 31% obser-
vados na média da Unido Europeia'=.

A adogdo massiva do teletrabalho como meio de prevengcdo do contagio pela
COVID-19, sendo desse ponto de vista vantajosa, tornou evidentes os riscos deste
regime de prestagdao de trabalho, conforme discutido anteriormente, tornando
particularmente visiveis os riscos de prolongamento dos tempos de trabalho, de
diluicdo das fronteiras entre tempos e espagos de trabalho e ndo trabalho e de
uma conexao digital continua.

Com efeito, um inquérito da Eurofound permitiu apurar que os trabalhadores que
passaram a trabalhar a partir de casa tém muito mais probabilidade de trabalhar
regularmente fora do horario de trabalho, sendo que mais de um quinto (24%) dos
inquiridos afirmaram trabalhar nos seus periodos de descanso, por comparagio

23 Eurostat, Labour Force Survey (dados para o ano de 2019 e para o grupo etario dos 15 aos 64 anos)
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com apenas 6% dos trabalhadores que se encontravam a trabalhar presencial-
mente no local de trabalho habitual ou noutro local fora de casa™“.

Sendo de esperar, conforme discutido anteriormente, que o teletrabalho mantenha
futuramente uma relevancia significativa, ainda que em moldes mais equilibrados
do que aqueles que foram adotados no contexto pandémico, a adaptagao da regu-
lagdo dos tempos de trabalho ganha, pois, uma relevancia crescente. Todavia,
existem desafios estruturais nesta matéria, que antecedem em muito o momento
presente e que tém uma ligagdo incontornavel com a dimensao da igualdade de
género (abordada em maior detalhe no ponto sobre igualdade)

De facto, pese embora as representacdes sobre a organizacdo do trabalho nao
pago sejam hoje mais igualitarias, e apesar de haver sinais positivos sobre a parti-
cipagdo masculina®®, existe uma grande distancia entre aqueles que sdo os ideais
declarados e a efetiva partilha de responsabilidades e praticas quotidianas. Apesar
de mulheres e homens valorizarem de igual modo o trabalho pago, sao ainda as
mulheres que mais dificuldades sentem na conciliagdo entre trabalho e vida fami-
liar e pessoal, sendo que, entre trabalho pago e ndo pago, as mulheres trabalham
em cada dia util mais uma hora e 13 minutos do que os homens'® e apenas 19%
dos homens declaram fazer pelo menos uma hora de trabalho doméstico por dia,
contra 78% das mulheres'. Por outro lado, quase 40% das mulheres declaram ja
ter interrompido a carreira para cuidar de filhos, uma proporgao que compara com
pouco mais de 8% no caso dos homens'®, e a maior parte dos cuidadores infor-
mais, pessoas que abdicam, total ou parcialmente, a titulo temporario ou definitivo,
do pleno envolvimento no trabalho remunerado para prestar assisténcia a conjuge,
pais, filhos, outros familiares em condicdo de fragilidade ou de dependéncia, sao

mulheres™?,

A gestdo equilibrada do tempo surge, pois, como uma variavel decisiva nas condi-
¢Oes de conciliagdo entre trabalho e vida familiar e pessoal e constitui, por isso, um

24 Eurofound (2020), Living, working and COVID-19, COVID-19 series, Publications Office of the European Union,
Luxembourg.

25 Veja-se, por exemplo, a proporgao de homens que gozaram licenga parental facultativa do pai, que aumentou de
45% para quase 68% entre 2009 e 2019, ou a adesdo a licenga partilhada, que passou de 9% para quase 40% no
mesmo periodo (ISS, IP).

26 CESIS, Inquérito Nacional aos Usos do Tempo de Homens e de Mulheres (2016).

27 Calculos do Instituto Europeu para a Igualdade de Género a partir dos dados do Inquérito Europeu sobre a Quali-
dade de Vida 2016.

26 INE, Modulo ad hoc 2018 do Inquérito ao Emprego, Conciliagdo da vida profissional com a vida familiar.

2° De acordo com o Inquérito Europeu sobre a Qualidade de Vida 2016, promovido pela Eurofound, 17% das mulheres
em Portugal sdo cuidadoras informais, proporgdo que compara com 9% no caso dos homens (Comissdo Europeia,
2018, Cuidados informais na Europa — Explorando a formalizag&o, a disponibilizagdo e a qualidade).
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elemento critico do ponto de vista da melhoria das perspetivas demograficas do pais. E
se é certo que esta dimensdo assume uma preponderancia particular para as mulheres,
dada a sobrecarga a que estdo ainda sujeitas, a questdo dos tempos de trabalho surge
de forma transversal como elemento critico das medidas de incentivo a natalidade.

De acordo com o Inquérito a Fecundidade de 2019 (INE),
os motivos relacionados com a conciliacao entre vida
familiar e vida profissional sdo apontados por 20,7%
das mulheres sem filhos como muito importantes para
a decisao de nao ter filhos, proporcao que compara com
apenas 13,5% dos homens sem filhos.

Por outro lado, a flexibilizacdo dos horarios de trabalho para maes e pais com filhos
pequenos aparece como a medida mais importante no ambito das condigcdes de
trabalho para quem tem filhos para 52,9% dos homens e para 45,7% das mulheres. De
notar que o aumento das oportunidades de trabalho a tempo parcial para maes e pais
foi a medida menos assinalada como a mais importante quer para os homens (20,8%),
quer para as mulheres (20,4%), aspeto que deve ser contextualizado tendo em conside-
ragao a baixa incidéncia deste regime de prestagdo de trabalho em Portugal.

Na mesma linha, de acordo com o Moédulo ad hoc 2018 do Inquérito ao Emprego (INE),
dedicado a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar, 22,4% dos cuidadores
afirmam ter obstaculos no seu trabalho que condicionam a conciliagdo, sendo o mais
relevante a imprevisibilidade do horario ou horario atipico (6,8%). Ainda neste ambito,
55,9% dos inquiridos afirmaram ser geralmente possivel proceder a modificacdes da
sua hora de entrada e/ou de saida em pelo menos uma hora, sendo esta percentagem
maior entre mulheres (56,5%) do que entre homens (55,2%) — aspeto que pode explicar
gue os homens valorizem mais a componente de flexibilizagdo dos horarios de trabalho
do que as mulheres.

Em 2020, mais de 80% dos beneficiarios que solicitaram o apoio excecional a familia,
destina-se aos trabalhadores com criancas até aos 12 anos que tém de ficar em casa
com os filhos devido ao encerramento das escolas provocado pela pandemia Covid-19,
foram mulheres. O que mostra o grande desequilibrio que continua a existir quando se
trata de assegurar o cuidado das criangas em Portugal. Dito isto, e pese embora haja
um conjunto de aspetos a ter em conta do ponto de vista da melhoria das condi¢des de
conciliacao e de gestao equilibrada dos tempos de trabalho e nao trabalho sobretudo
no contexto da digitalizagdo, € também de notar que a percecgédo global sobre o equili-
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brio entre trabalho e vida familiar e pessoal em Portugal apresentou uma evolugao favo-
ravel nos ultimos anos.

Com efeito, de acordo com o indice de bem-estar divulgado pelo INE®™°, o indicador
“balanco vida-trabalho”, que mede a apreciagdo subjetiva do tempo afeto a familia e ao
trabalho, teve um aumento importante entre 2004 e 2019. Todavia, a evolugdo nao foi
linear: o indicador aumentou de forma significativa até 2010, mas diminuiu depois ligei-
ramente e estabilizou até 2019. Em particular, & de referir a descida pronunciada, entre
2012 e 2016, do indice de conciliagdo do trabalho com as responsabilidades familiares
e do indice de realizagdo de atividades de apoio familiar, que viriam depois a estabi-
lizar até 2019. Em sentido oposto, o indice de autoapreciagdo do tempo empregue nos
contactos familiares ou outros e em atividades de lazer e o indice de satisfagdo com
o trabalho, vida familiar e social registaram aumentos relevantes entre 2007 e 2016 e
entre 2011 e 2016, respetivamente, estabilizando depois até 2019.

Figura 7 — Balango vida-trabalho e respetivos indicadores
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130 INE, indice de bem-estar 2004 -2019, novembro de 2020
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De acordo com a Eurofound®™ Portugal pertence ao grupo de paises que tem uma
promogao do equilibrio entre vida profissional e familiar com uma abordagem
focada: paises com legislacdo sobre o uso de teletrabalho ou trabalho remoto
que faz uma ligagao direta entre os beneficios potenciais de formas flexiveis de
trabalho para o equilibrio entre vida pessoal e profissional, mas sem lidar especi-
ficamente com consequéncias negativas e com o direito a desconexdo. Por outro
lado, paises como a Bélgica, Franga, Italia e Espanha tém uma abordagem equili-
brada de promocgao e protegado: paises com legislacdo especifica que promove o
uso de TIC para apoiar o trabalho flexivel, mas que também protege os trabalha-
dores das consequéncias potencialmente negativas de uma cultura de trabalho
“sempre ativa”, incluindo uma previsdo para o direito de desconectar.

Cabe notar, por fim, que Portugal tem percorrido um caminho importante nesta
frente, sendo de referir, por exemplo, a adogao da Estratégia Nacional para a Igual-
dade e ndo discriminagéo 2018-2030 - “Portugal +lgual”, bem como o langamento
do Programa 3 em Linha, com o objetivo promover um maior equilibrio entre a vida
profissional, pessoal e familiar, como condigdo para uma efetiva igualdade entre
homens e mulheres e para uma cidadania plena, que permita a realizagdo de esco-
lhas livres em todas as esferas da vida.

81 Eurofound (2020), The right to disconnect in the 27 EU Member States, Working paper
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“A promocao de uma maior
participacao das mulheres no
mercado de trabalho, a partilha
equilibrada entre mulheres

e homens na tomada de

decisao economica e politica,

a partilha equilibrada do
trabalho domestico e de cuidado
entre mulheres e homens, o
empoderamento economico das
mulheres, a transparéncia salarial
e a eliminacao da violéncia e
assedio no local de trabalho, sao
requisitos fundamentais para
uma efetiva igualdade de genero.”



5.Inclusao, igualdade
e nao discriminacao

Contexto

O artigo 13.2 da Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece que todos os
cidadaos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei e que ninguém
pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou
isento de qualquer dever em razao de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de
origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situagcdo econdmica,
condicao social ou orientagao sexual.

No mesmo sentido, os artigos 22.2 e seguintes do Codigo do Trabalho estabelecem
que o trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de oportu-
nidades e de tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formagéo e
promocgdo ou carreira profissionais e as condi¢gdes de trabalho, ndo podendo ser
privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de
qualquer dever em razdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacéo
sexual, identidade de género, estado civil, situagdo familiar, situagdo econdmica,
instrugcao, origem ou condicdo social, patriménio genético, capacidade de trabalho
reduzida, deficiéncia, doenga crénica, nacionalidade, origem étnica ou racga, terri-
torio de origem, lingua, religido, convicgdes politicas ou ideologicas e filiagao
sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais direitos.

A promogdo de uma maior participagdo das mulheres no mercado de trabalho, a
partilha equilibrada entre mulheres e homens na tomada de decisdo econdmica e
politica, a partilha equilibrada do trabalho doméstico e de cuidado entre mulheres
e homens, o empoderamento econdmico das mulheres, a transparéncia salarial e a
eliminagdo da violéncia e assédio no local de trabalho, sdo requisitos fundamentais
para uma efetiva igualdade de género e, bem assim, essenciais para o desenvolvi-
mento sustentavel, sendo por isso fundamental integrar uma perspetiva de género
em todas as dimensdes de reflexao sobre o futuro do trabalho.

Acresce que, pese embora os progressos na promogao da igualdade entre mulheres
e homens no trabalho e na formagao profissional alcancados nos ultimos anos
sejam significativos, ndo sé continuam a ser evidentes as assimetrias de género em
Portugal, como pode a crise pandémica vir a agrava-las, tornando mais prementes a
necessidade de antecipar os desafios suscitados pelo futuro do trabalho.
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As novas formas de trabalho, os novos padrdes e modelos de organizagao do
trabalho mais flexiveis e diluidos no tempo e no espaco ndo sdao neutros do ponto
de vista do género e podem, pelo contrario, agudizar as assimetrias entre mulheres
e homens no mercado de trabalho, desde logo pelos riscos que lhes estdo asso-
ciados do ponto de vista da conciliagao entre trabalho e vida pessoal e familiar,
particularmente para as mulheres, que sao ainda quem assegura a maior fatia do
trabalho doméstico e do trabalho de cuidar.

A mudanca dos padrdes de trabalho em relagdo ao horario de trabalho, ao local de
trabalho e ao tempo de trabalho exige uma reflexdao sobre a organizacdo da pres-
tagao de trabalho de cuidado, inclusive sobre como os equipamentos de acolhi-
mento de criangas, de pessoas portadoras de deficiéncia e de pessoas adultas em
situagcdo de dependéncia podem ser adaptados as necessidades dos trabalhadores
e trabalhadoras com padrdes de trabalho nao convencionais.

O potencial das novas formas de trabalho para a promogao de um melhor equilibrio
entre a vida pessoal e familiar e o trabalho podera ser maior se os trabalhadores
puderem ter algum controlo sobre as modalidades de organizacdao do trabalho,
incluindo uma maior autonomia sobre o seu horario e tempo de trabalho, sendo
para tal necessario refletir sobre a criagdo de opgdes reais de flexibilidade e de
controlo sobre os horarios de trabalho, de modo a promover uma melhor conci-
liagdo entre o horario de trabalho e o tempo pessoal.

Nao por acaso, o potencial de emprego do trabalho nas atividades de prestagao
de cuidados tem vindo a assumir uma relevancia crescente nos debates sobre o
futuro do trabalho, integrando frequentemente uma preocupagao transversal com a
componente da igualdade de género. O desempenho de trabalho nao pago e a pres-
tacdo de cuidados a criangas e a outros dependentes constituem ainda um obsta-
culo significativo, ndo s6 do ponto de vista do acesso das mulheres ao mercado de
trabalho, mas sobretudo do ponto de vista das suas perspetivas de progressao na
carreira. O encorajamento da participagdo dos homens no trabalho ndo remune-
rado de prestagdo de cuidados constitui elemento fundamental de uma estratégia
compreensiva para promover um maior equilibrio de género, mas é igualmente
importante valorizar o trabalho de cuidado remunerado.

Existe em Portugal um potencial significativo de criagdo de empregos na area
dos cuidados, numa logica de proximidade e diversificacdo de unidades de apoio
(unidades residenciais, apoio domiciliario, intervengao comunitaria, entre outras).
Com uma populagao cada vez mais envelhecida, a procura por servigos de pres-
tacdo de cuidados tendera a aumentar, tornando mais critica a necessidade de

106



salvaguardar a qualidade do emprego dos trabalhadores do setor e de promover a
sua valorizagdo, bem como potenciar a criagdo de novos postos de trabalho, por via
da formacgao inicial ou requalificagao.

As atividades de prestacao de cuidados tém padrdes salariais tendencialmente
baixos, com uma incidéncia elevada de trabalhadores a receber o salario minimo
nacional, e tém também margem de progressdo no que respeita a natureza dos
vinculos laborais. Tratando-se de um setor altamente feminizado, a promogao do
trabalho digno na prestagdao de cuidados afigura-se pois como um elemento de
relevo na agenda da igualdade de género.

Mas as novas formas de trabalho podem, também, ter um impacto nos padrdes
de segregacao horizontal e vertical do mercado de trabalho, na disparidade sala-
rial de género e, consequentemente, na disparidade nas pensdes. Os padrdes de
retribuicdo mais baixos, menos previsiveis ou com maiores intermiténcias que se
nao raras vezes se associam ao trabalho nas plataformas digitais, ao trabalho on
demand ou ao crowdwork obstaculizam a um pleno acesso a protegao social ao
longo da vida ativa e na fase da reforma, o que pode agravar a exposigao ao risco
de pobreza, com impactos diferenciados para homens e mulheres.

Em paralelo, a sub-representacao das mulheres nas TIC e STEM levanta preo-
cupagbes do ponto de vista da segregacdo de género no mercado de trabalho e
do afastamento de uma parte da forga de trabalho feminina do mercado. Devido
aos desenvolvimentos tecnoldgicos, muitos trabalhos atuais deixardo de existir e
muitas das tarefas serdo transformadas pela automacgao e robotizagdo, e serdo
exigidas cada vez mais competéncia em tecnologias da informagdo e comunicagao.
Novos trabalhos surgirdo nas areas da ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica
(STEM) ou areas relacionadas, e as mulheres estao hoje numa posi¢cao de desvan-
tagem relativa do ponto de vista do aproveitamento dessas oportunidades, o que
vem reforgcar a necessidade de desconstruir os esteredtipos que, em diferentes
etapas da vida, demovem meninas e jovens mulheres de realizar estudos nas areas
da ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica e nas TIC.

Ao mesmo tempo, sendo certo que a Inteligéncia Artificial proporciona oportuni-
dades significativas, acarreta também riscos diversos, sobretudo quando aplicada
aos modelos de gestdo e de organizagao do trabalho, bem como aos instrumentos
de avaliagdo de desempenho de trabalhadores. Da falta de transparéncia na tomada
de decisao, a adogcdo de modelos que incorrem em padrdes discriminatorios em
razao do sexo ou da etnia, os riscos da aplicagdo da IA sdo amplos e reforcam
a necessidade de promover a responsabilizagao quanto aos algoritmos usados no
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contexto do mundo do trabalho, para evitar que estes espelhem e até reforcem os
preconceitos humanos (ver ponto sobre Diversidade tecnolégica, Inteligéncia Artifi-
cial e Algoritmos).

A defesa dos principios da igualdade e da nao discriminacdo no trabalho do futuro
nao se esgota na dimensao de género, passando, pelo contrario, pelo combate
as varias formas de discriminacdo proibidas nos termos do Coddigo do Trabalho,
incluindo na sua forma interseccional e multipla, designadamente em razdo da
ascendéncia, idade, sexo, orientagdo sexual, identidade de género, estado civil,
situagdo familiar, situacdo econdmica, instrugao, origem ou condigao social, nacio-
nalidade, origem étnica ou raga, territério de origem, lingua e religido, sendo que a
todos estes fatores acrescem ainda as disparidades geograficas, sociais e econo-
micas que caracterizam o territdrio portugués.

No cruzamento destes fatores, e muitas vezes em situagdes de elevada vulnerabi-
lidade e exposicdo a riscos no mercado de trabalho, estdo os migrantes e os traba-
lhadores estrangeiros nos grupos profissionais menos qualificados, mais precarios,
mais expostos a instabilidade na relacdo laboral, com remuneragdes mais baixas e
com uma maior incidéncia de sinistralidade laboral™2.

Nos setores mais qualificados em Portugal, como ocorre noutros paises, os
imigrantes estao, por isso, sub-representados. Do mesmo modo, as pessoas refu-
giadas encontram dificuldades particulares no acesso ao mercado de trabalho,
demorando alids mais tempo a encontrar emprego no pais de acolhimento do que
os imigrantes. De acordo com as entidades de acolhimento de pessoas refugiadas,
as maiores dificuldades que estas sentem sdo as seguintes™: (i) na transposicido
da equivaléncia de competéncias para as atividades profissionais nos paises de
destino, como, em Portugal, devido a falta de correspondéncia entre as compe-
téncias profissionais de origem e as necessarias para o exercicio de determinadas
atividades; (ii) no reconhecimento de competéncias adquiridas (in)formalmente; (iii)
na fluéncia da lingua portuguesa; (iv) na prevaléncia de experiéncias profissionais
informais; (v) no desconhecimento das entidades empregadoras relativamente aos
procedimentos para contratagao de refugiados e consequente desconfianca.

Estes dados interpelam diretamente os principios da igualdade e ndo discrimi-

82 Peixoto, J. (coord.) et al. (2011), Imigrantes e Seguranga Social em Portugal, Estudo 49, Observatério da Imigragao,
Lisboa: ACIDI.

83 Observatoério das Migragdes (2020), Entrada, Acolhimento e Integragcdo de Requerentes e Beneficidrios de Protegdo
Internacional em Portugal, Lisboa: Alto-Comissariado para as Migragoes.
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nagao, quer porque o acesso ao mercado de trabalho € um elemento essencial
para a subsisténcia e sustentabilidade financeira, quer porque € indispensavel para
0 processo de integragao de migrantes.

Alguns dados

Portugal percorreu um caminho importante em matéria de igualdade entre
mulheres e homens no mercado de trabalho, mas as assimetrias de género conti-
nuam a ser evidentes. Com efeito, ainda que a disparidade salarial entre mulheres
e homens tenha vindo a diminuir (em 2012, o gender pay gap era de 18,4%), as
mulheres continuam a ganhar menos 14% do que os homens em 2019, e as dife-
rengas sdo mais notdrias a medida que aumentam as qualificagdes e as respon-
sabilidades (Quadros de Pessoal, GEP-MTSSS). Importara notar que a persisténcia
de baixos salarios para as mulheres ndao constitui apenas um fator de desigualdade
em si mesmo, afetando o acesso a protecdo social e a construgao de direitos para
efeitos de protecdo social na transigdo para a reforma. Note-se, alias, que o gender
pay gap nas pensdes se situa, no caso portugués, na casa dos 25%"™*, bem acima
do gender pay gap observado no que as retribuigdes do trabalho diz respeito,
situado na casa dos 16%™°, traduzindo a herangca de um passado com desigual-
dades vincadas entre mulheres e homens, quer do ponto de vista salarial, quer
também do ponto de vista da participagdo no mercado de trabalho.

Ao mesmo tempo, continua a existir em Portugal uma elevada sub-represen-
tacdo das mulheres nas areas emergentes de futuro, como as TIC. Com efeito, as
mulheres representam apenas 18,4% dos novos inscritos no ensino superior™® e
17,4% dos diplomados™ nestas areas. De acordo com dados comparativos dispo-
niveis, em Portugal apenas 0,7% do emprego feminino esta inserido nas em TIC,
contra 3,7% dos homens e 1,4% do emprego feminino na média europeia™:e.

Na mesma linha, apenas 15,1% das mulheres
sdo licenciadas nas areas STEM
contra 23,3% dos homens.

34 Eurostat, 2018.

85 Eurostat, 2018.

%6 Dados da DGEEC para o ano letivo 2017/2018.
¥ DGEEC, 2019.

38 DESI, 2018.
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A generalidade das fontes aponta, alias, para uma significativa sub-representacao
das mulheres de diferentes pontos de vista. Na média da EU, apenas 20% das
mulheres com mais de 30 anos com curso superior nestas areas se mantém a
trabalhar no setor™. S6 9% das mulheres na Europa sdo responsaveis pelo desen-
volvimento de software, apenas 19% dos trabalhadores que ocupam cargos de
direcdo no setor das TIC sdo do sexo feminino (em comparagdo com 45% noutros
setores dos servigos) e as mulheres representam sé 19% dos empresarios do setor
(em comparagdo com 54% noutros setores dos servigos)™°,

A segregacdo sexual das profissOes e setores de atividade, que contribui em larga
medida para a relativa desvantagem salarial das mulheres, continua a encaminhar
as mulheres para atividades de baixo valor acrescentado, com padrdes salariais
mais baixos. E disso exemplo o facto de 30% das mulheres estarem empregadas
nas areas da educagdo, saude e apoio social (contra apenas 7% dos homens) ou
de 98,4% do trabalho no servigo doméstico ser assegurado por mulheres em 2019
(INE, Inquérito ao Emprego, 2019). Igualmente persistente é a sub-representacdo
das mulheres em lugares de liderangca e de tomada de decisdo na medida em
que as mulheres representam apenas 23% dos conselhos de administragao das
empresas cotadas, o que resulta da definicdo de limiares obrigatérios de represen-
tacao equilibrada por via legislativa (CIG- Comissdo para a Cidadania e Igualdade de
Género), bem como a sobrecarga das mulheres no desempenho de tarefas domés-
ticas, com os dados a mostrar que apenas 19% dos homens declaram fazer pelo
menos uma hora de trabalho doméstico por dia, contra 78% das mulheres (EIGE -
Instituto Europeu para a Igualdade de Género).

Num contexto de assimetrias estruturais vincadas, o choque induzido pela pandemia
da doenga COVID-19 foi também marcado por um “enviesamento de geénero”, desde
logo no que respeita ao “risco de exposicao dos trabalhadores a COVID-19"'%, aspeto
que decorre quer da elevada taxa de feminizagao nas atividades ligadas a agdo social
e a saude humana e da resultante exposicdo acrescida das mulheres a contextos
sensiveis do ponto de vista do risco de contagio, quer também da sobrecarga das
mulheres com o trabalho de prestagdao de cuidados a familia, que foi ele préprio
agudizado pelo encerramento temporario das escolas, sendo disso emblematico
o facto de mais de 80% dos beneficiarios do apoio excecional as familias serem
mulheres (GEP/MTSSS).

3% VVejam-se os dados presentes no Relatério do World Economic Forum, The Global Gender Gap Report, 2017, pp. 31-32.

40 COM (2016), Relatorio sobre a igualdade de género e a autonomia das mulheres na era digital, (2015/2007(INI))

' Mamede, R. Paes (Coord.), Pereira, M., Simdes, A. (2020), Portugal: Uma andlise rdpida do impacto da COVID-19 na
economia e no mercado de trabalho, OIT.
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Acresce que as consequéncias da disparidade salarial de género tendem a exacer-
bar-se em periodos de crise como o presente, sendo que, segundo o Ultimo indice
da Igualdade de Género do EIGE, da Eurofound, quatro em cada 10 respondentes
afirma estar numa situagao financeira pior do que antes da pandemia; e que quase
uma em cada trés mulheres (31%) e um em cada quatro homens (23%) afirma nao
ter poupangas para manter os niveis de vida pré-pandemia.

m



>

“A protecao social proveniente
da relacao tradicional
empregador-trabalhador sera
colocada em causa devido

a0 numero crescente de
trabalhadores independentes

e a maior frequéncia das
transicoes entre empregos,
sendo necessario requalificar a
protecao social, expandido

a cobertura da seguranca social
e pensoes, deixando estas de
estar ligadas ao estatuto formal
do individuo no

mercado de trabalho.”



6. Protecao social nas novas formas
de prestar trabalho

Contexto

As transformacdes no mundo do trabalho encerram multiplas oportunidades
de criagdo de novo emprego, mas também desafios resultantes da intensidade
do ritmo da mudanga, em que os padrdes de carreiras sdo cada vez mais vola-
teis e existe uma crescente diversidade de formas de emprego. Para continuarem
a desempenhar o seu papel estabilizador, os sistemas de protecao social deverado
igualmente adaptar-se ao futuro do trabalho.

Com efeito, o acesso a protecdo social pode ser especialmente dificil para traba-
lhadores em formas atipicas e menos seguras de emprego e as lacunas de acessi-
bilidade podem ser especialmente grandes para os trabalhadores por conta propria,
expondo-o0s a maiores riscos e pobreza na velhice™. O Férum Econdmico Mundial
defende mesmo que a protegdo social proveniente da relagao tradicional emprega-
dor-trabalhador sera colocada em causa devido ao niumero crescente de trabalha-
dores independentes e a maior frequéncia das transicdes entre empregos, “sendo
necessario requalificar a protecdo social, expandido a cobertura da seguranca
social e pensdes, deixando estas de estar ligadas ao estatuto formal do individuo
no mercado de trabalho”™3,

Entre as formas atipicas de trabalho e emprego caracterizadas por uma elevada
flexibilidade e das quais podera resultar uma segurancga reduzida para os traba-
lhadores, surgem o trabalho em part-time, a colocagao por empresas de trabalho
temporario, o trabalho subcontratado, trabalho remoto, nomeadamente prestado
no domicilio, contratos a termo certo, intermitentes, descontinuado e de muito
curta duracdo, bem como relacdes de trabalho com multiplas partes, para além
de outras situagdes com riscos ainda mais elevados como relagdes de trabalho
“dissimuladas” e por conta prépria mas economicamente dependentes, ou com
remuneragdo irregular. Os efeitos acumulados destas disparidades de relagdo
laboral sdo suscetiveis de originar novas desigualdades de direitos intergeracionais

e intrageracionais.

42 OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
43 WEF (2018), Framing the Future of Work, WEF, Jobs Notes, Issue n. 6
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Por seu turno, a inexisténcia de relagcdo laboral dependente remete para estes
trabalhadores ou prestadores de servigos o onus de assegurarem individual-
mente os meios de trabalho - local e materiais para desenvolvimento de trabalho,
seguros obrigatorios e seguro de acidentes de trabalho - bem como o pagamento
das contribuicdes sociais. A nao constituicao de relagdes contratuais de trabalho
resulta, igualmente, na impossibilidade destes novos trabalhadores verem assegu-
rados direitos™*.

Do mesmo modo, os trabalhadores enquadrados nas formas de prestagao de
trabalho referidas podem enfrentar riscos na constituicdo de carreiras contribu-
tivas robustas, seja em termos de periodo, seja de volume de remuneragdes de
referéncia, resultado de eventual exposicdo a intermiténcia na atividade ou nos
rendimentos, com as necessarias consequéncias na (in)adequagdo dos sus rendi-
mentos na velhice.

Do ponto de vista do enquadramento dos trabalhadores nos regimes de seguranga
social, em Portugal, a generalidade das pessoas que exerce atividade profissional é
obrigatoriamente abrangida pelo sistema previdencial'®.

Tendo em vista a concretizagao desta garantia, o Sistema Previdencial de Seguranca
Social integra os regimes de seguranca social aplicaveis aos trabalhadores por
conta de outrem, ou em situagao legalmente equiparada para efeitos de seguranca
social, aos trabalhadores independentes e o regime do seguro social voluntario. O
sistema de seguranca social portugués é um sistema unificado, o que se traduz na
consideragao unificada da carreira contributiva de cada trabalhador, independente-
mente do sector de atividade ou do tipo de atividade que é desenvolvida.

O Cdédigo dos Regimes Contributivos do Sistema de Previdencial de Seguranca
Social define a relagdao de vinculagdo e contributiva de seguranga social para os
trés regimes identificados, constando os regimes juridicos das diversas eventuali-
dades protegidas de diplomas préprios.

Por outro lado, em Portugal, constituindo a protegcdo na saude um dos ramos de
protecdo, o mesmo garante aos trabalhadores abrangidos por regime de segu-

44 Como sejam a retribuigdo minima mensal garantida, subsidios de férias e de Natal, subsidio de refeigdo ou outros
apoios, férias pagas, compensagdes por horas extraordinarias ou por trabalho noturno ou o direito a negociagdo e
contratagao coletivas.

45 O Sistema Previdencial de Segurancga Social, de acordo com a Lei n.2 4/2007 de 16 de janeiro, que aprovou as bases
gerais em que assenta o sistema de seguranca social, visa garantir, assente no principio da solidariedade de base
profissional, prestagdes pecuniarias substitutivas de rendimentos de trabalho perdido em consequéncia da verifi-
cagdo das eventualidades legalmente definidas.
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ranga social o acesso a cuidados de saude é universal, garantido através do Servigo
Nacional de Saude.

O aparecimento de novas formas e relagdes de trabalho, estabelecidas entre
empregadores, trabalhadores e “clientes” diminui as fronteiras entre emprego por
conta de outrem e emprego por conta propria como eram até aqui conhecidas,
representando desafios no que toca a garantia da protecdo nas eventualidades
legalmente previstas, face a configuragcdo do sistema portugués.

Na perspetiva do trabalho digno, de sociedades inclusivas e de reforco da coesao
social, os sistemas de protegao social podem necessitar de melhor adequagao
aos ritmos mais rapidos de mudanga e de realocagdo de empregos, em conse-
guéncia da adogao de novas tecnologias e da expansdo dos modelos de produgdo e
operagao emergentes e nelas baseados.

Importa, em suma, atender aos novos modelos de trabalho que vao aparecendo,
nomeadamente, no ambito das plataformas digitais, de forma a evitar que aqueles
que prestam a sua atividade neste setor sejam deixados para tras e penalizados

em sede de protegao social.

Alguns dados

Apesar de, em Portugal, a generalidade das pessoas que exerce atividade profissional
ser obrigatoriamente abrangida pelo sistema previdencial, conforme referido ante-
riormente, o acesso a protegdo social ndo é homogéneo e pode ser especialmente
complexo para trabalhadores em formas atipicas de emprego, como os trabalhadores
independentes, os trabalhadores a tempo parcial ou os trabalhadores com contratos
de curta duracdo. O que estas modalidades atipicas de trabalho tém em comum, na
otica da protecdo social, é desde logo a maior intermiténcia e instabilidade das inser-
coes em emprego e das respetivas contribuicdes para a seguranga social, o que condi-
ciona, por exemplo, o acesso as prestacdes substitutivas da retribuicdo do trabalho,
como seja o subsidio de desemprego ou o subsidio de doenca, que tém associados
prazos de garantia.

Nas consequéncias do acesso assimétrico a protegdo social ndo se esgotam no hori-
zonte temporal da vida ativa, expondo igualmente os trabalhadores contratados em
formas atipicas de emprego a maiores riscos e pobreza na velhice™®. Além disso, por

46 OECD (2019), OECD Employment Outlook 2019: The Future of Work, OECD Publishing, Paris
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outro lado, de acordo com alguns estudos recentes™, este tipo de trabalho pode
até contribuir para o subfinanciamento dos regimes da Seguranca Social ou para a
deslocagao das contribuigcdes sociais de empregadores e trabalhadores somente para
trabalhadores.

Foi precisamente por reconhecer que “alguns trabalhadores com contratos atipicos e
os trabalhadores por conta préopria tém acesso insuficiente aos ramos da protecao
social que estdo mais estreitamente ligados com a participagdo no mercado de
trabalho”, e que “a longo prazo, as lacunas no acesso a protegdo social podem por
em risco a saude e bem-estar dos individuos, e contribuir para aumentar a incerteza
econdmica, o risco de pobreza e as desigualdades”, que a Comissao Europeia adotou,
em novembro de 2019, uma Recomendacgao relativa ao acesso a protegdo social dos
trabalhadores por conta de outrem e por conta prépria, estabelecendo, como principio
geral, que deve assegurar “a cobertura efetiva de todos os trabalhadores, independen-
temente do tipo de relagao de trabalho, e dos trabalhadores por conta prépria™e.

Por seu turno, a OIT™, identifica critérios que recomenda para adaptar os sistemas de
protecdo social de forma a que os trabalhadores das plataformas digitais estejam por
eles cobertos entre os quais se incluem a adaptagao dos mecanismos de seguranga
social de forma a cobrir os trabalhadores em todas as formas de emprego, indepen-
dentemente do tipo de contrato, bem como o uso da tecnologia para simplificar os
pagamentos de contribuigdes e prestagdes.

Estas recomendagdes revestem-se de maior acuidade perante a emergéncia de novas

formas de prestar trabalho, desde logo o trabalho nas plataformas digitais.

Com efeito, conforme referido anteriormente, estima-se que
cerca 70% dos trabalhadores das plataformas digitais
nao tenham acesso a protecao social adequada na
parentalidade ou noutras eventualidades, sendo o acesso
a protecao social mais dificil para aqueles que dependem
exclusivamente ou maioritariamente das plataformas™°.

7 Veja-se, por exemlo, European Parliament (2017), The Social Protection of Workers in the Platform Economy, Policy
Department A: Economic and Scientific Policy e Organizagdo Internacional do Trabalho, As plataformas digitais e o
futuro do trabalho: Promover o trabalho digno no mundo digital, Bureau Internacional do Trabalho — Genebra, BIT,
2020.

48 Recomendacgdo do Conselho de 8 de novembro de 2019 relativa ao acesso a protegdo social dos trabalhadores por
conta de outrem e por conta prépria (2019/C 387/01).

¥ QOrganizagdo Internacional do Trabalho, As plataformas digitais e o futuro do trabalho: Promover o trabalho digno no
mundo digital, Bureau Internacional do Trabalho — Genebra, BIT, 2020

50 European Parliament (2017), The Social Protection of Workers in the Platform Economy, Policy Department A:
Economic and Scientific Policy.
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Algumas das respostas a estas questdes tém passado pela introducao de legislacao
nova ou pela alteracao da existente, aumentando o acesso a protecao social para tipos
adicionais de trabalhadores, ou pela adogao de decisdes administrativas que influen-
ciam o acesso a protecgao social dos trabalhadores das plataformas digitais.

A intervengao dos tribunais e a conclusao de acordos coletivos tem aumentado o
acesso a protecdo social para alguns trabalhadores de plataformas, que tém criado
ou tém-se juntado em cooperativas ou entidades coletivas, em parte para facilitar
0 acesso a protecao social; algumas plataformas (sobretudo na area da entrega de
comida e transporte pessoal) tém voluntariamente (ou sob pressdo de trabalha-
dores, sindicatos ou Governo) estabelecido esquemas no sentido de providenciar
protecao social aos seus trabalhadores. Nao obstante, os progressos obtidos tém
sido atingidos maioritariamente em matéria de acidentes de trabalho e seguros
de responsabilidade civil, mais do que em matéria de direitos sociais e protecgdo
nas eventualidades imediatas e mediatas cobertas pelo regime geral da Seguranga
Social.

O Decreto-Lei n.2 2/2018, de 9 de janeiro, veio reformular o regime contributivo
dos trabalhadores independentes, com o objetivo de assegurar uma protegao social
efetiva a estes trabalhadores, sem lacunas ou interrupgdes, prevenindo situagdes
de auséncia de prazo de garantia na atribuicdo de prestacdes sociais imediatas
e mediatas, resultantes de grandes oscilagdes de rendimento. A aproximagao
temporal significativa da consideragao dos rendimentos veio por seu lado afastar as
grandes discrepancias que se faziam sentir entre o momento da percegao do rendi-
mento e o da sua consideragao para efeitos de esforgo contributivo, em especial
sentido pelos trabalhadores auténomos com grande variacdo de rendimentos ao
longo do ano, e no decurso da sua vida ativa. A consideragao do rendimento efetivo
afastou, por seu lado, niveis minimos contributivos que se podiam mostrar despro-
porcionalmente elevados face aos rendimentos efetivamente auferidos, sendo certo
que a consideragao de um rendimento de muito baixo valor veio permitir a estabi-
lidade da carreira contributiva do trabalhador e a efetivagdo do direito a protegado
social.

A promogcgao de maior equilibrio entre deveres contributivos e direitos dos trabalha-
dores independentes a uma protegao social efetiva que veio melhorar o acesso aos
beneficios associados. No que respeita ao ambito de protecao social, os trabalha-
dores independentes tém direito, ao abrigo do regime proprio, maioritariamente ao
mesmo nivel de protegao que cobre os trabalhadores por conta de outrem, consti-
tuindo a maior diferenga nas prestacdes da eventualidade de desemprego.
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Em Portugal ao trabalhador independente é garantida protegdo nas seguintes even-
tualidades: Desemprego (Subsidio por cessagdo de atividade™'; Subsidio parcial por
cessagao de atividade °; Subsidio por cessacdo de atividade profissional™?; Subsidio
parcial por cessacdo de atividade profissional ; Subsidio de doenca; Subsidio por
risco clinico durante a gravidez; Subsidio por interrupgdo da gravidez; Subsidio
por riscos especificos; Subsidio parental; Subsidio parental alargado; Subsidio por
adogdo; Subsidio para assisténcia a filho; Subsidio para assisténcia a filho com
deficiéncia, doenga crénica ou doenga oncolégica; Subsidio para assisténcia a neto;
Doengas Profissionais; Abono de familia pré-natal; Abono de familia para criangas
e jovens; Pensdo de invalidez; Pensdo de velhice; Complemento por dependéncia;
Pensao de sobrevivéncia; Subsidio por morte ou Reembolso de despesas de funeral.

As mudancgas recentes no regime fortaleceram a protegcdo e as contribuigdes. A
cobertura em situagao de desemprego aumentou, permitindo agora que os traba-
lhadores independentes que tém mais de 50% de sua receita proveniente de
uma Unica entidade tenham acesso a essa protegdo (antes o limite era de 80%
de receita proveniente uma uUnica entidade contratante). Além disso, o periodo de
garantia foi reduzido de 720 dias de contribuicdes nos 48 meses anteriores para
360 dias de contribuicdes nos 24 meses anteriores. Com o novo regime, também a
protecao na parentalidade e na doenga se aproximaram mais da protecado garantida
aos TCO.

A alteracdo dos critérios de classificagdo dos trabalhadores independentes econo-
micamente dependentes tera conduzido a um aumento do seu peso relativo no
universo de trabalhadores independentes com contribuigcao declarada. Com efeito,
de acordo com dados do Instituto de Seguranga Social’™, o numero de trabalha-
dores independentes economicamente dependentes aumentou por 72% entre 2017
e 2019, fixando-se num total aproximado de 68.970 pessoas, 0 que compara com
um acréscimo de 41% do numero global de trabalhadores independentes, que se
fixou em cerca de 434.940 pessoas em 2019. Assim, o peso dos trabalhadores inde-
pendentes economicamente no total de trabalhadores independentes aumentou de
13% para 16% entre 2017 e 2019. Todavia, a andalise da distribuicdo dos trabalha-
dores por grau de dependéncia econdmica revela que apenas cerca de 10% sao

! Trabalhadores independentes que sejam economicamente dependentes de uma Unica entidade contratante.

52 Trabalhadores independentes que sejam empresarios em nome individual com rendimentos decorrentes do exer-
cicio de qualquer atividade comercial ou industrial e os titulares de Estabelecimento Individual de Responsabili-
dade Limitada, bem como os respetivos conjuges que com eles exergam efetiva atividade profissional com carater
de regularidade e de permanéncia.

53 Sjtuacdo da base de dados em 19/03/2020.
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economicamente dependentes de uma Unica entidade contratante, sendo que, pelo
contrario, mais de 80% dependem a 100% de uma Unica entidade, sendo que neste
caso falamos de trabalhadores com declaragdo de rendimentos inferior em 7% a
dos que se inserem nos restante escaldes de dependéncia econdmica.

No quadro dos mecanismos de protegao excecional decorrentes da pandemia pela
Covid-19, foram introduzidas um conjunto de medidas que, ndo diretamente dire-
cionadas a trabalhadores em formas de trabalho atipicas, abrangem trabalhadores
independentes e trabalhadores em situagdo de informalidade.

Destacam-se, nomeadamente, o apoio excecional a familia para trabalhadores
independentes durante o encerramento dos estabelecimentos de ensino por
decisdo governamental; o apoio extraordinario a redugdo de atividade econdmica
do trabalhador independente; o regime extraordinario de diferimento de obrigagdes
contributivas; o apoio extraordinario de protecao social para trabalhadores inde-
pendentes, direcionado para aqueles que ndao cumpriam com os prazos de garantia
para acesso a protegdo no caso de interrupgao ou quebra acentuada de atividade;
e, ainda, o apoio a desprotecdo social que materializa um apoio financeiro a traba-
lhadores ndao enquadrados em nenhum regime de seguranca social ou sem acesso
a protegao social, sendo para isso necessaria a sua inscrigdo no sistema.
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“A negociacao coletiva constitui
uma instancia fundamental de
adaptacao da legislacao laboral
as especificidades de cada setor
e empresa, de promocao da paz
social, de melhoria das condicoes
de trabalho e de regulacao da
concorréncia, e constitui, por isso,
um desiderato nacional

e internacional.”



7. Associativismo sindical
e empresarial, representacao
dos trabalhadores, contratacao
coletiva e dialogo social

Contexto

A negociagado coletiva e o dialogo social tém um papel de grande relevancia a desempe-
nhar na adaptagdo as transformagdes anteriormente descritas no mundo do trabalho,
relacionadas desde logo com a crescente digitalizagdo e inovagdo tecnoldgica, e tendo
como pano de fundo as alteragdes demograficas e climaticas.

Tal relevancia é patente desde logo na Resolugdo adotada pela Conferéncia da OIT em
2018, na qual é evidenciado o papel que o didlogo social desempenha na resposta aos
desafios do futuro do trabalho. Também na Declaragdo do Centenario da OIT para o
Futuro do Trabalho é salientado que o dialogo social, incluindo negociagdo coletiva e
cooperagao tripartida, € um elemento social para a adequagdo das politicas publicas.
De modo mais geral, a Agenda do Trabalho Digno da OIT sublinha o papel fundamental
do diadlogo social e dos parceiros sociais a todos os niveis.

Mais recentemente, também o Pilar Europeu dos Direitos Sociais vem enfatizar a
importancia da participagdo ativa dos parceiros sociais para a transformagao dos prin-
cipios em agdes concretas que deverdo estar vertidas em Planos de Acao em cada um
dos Estados-Membros.

A solidez e capacidade dos sistemas de didlogo social e negociagido coletiva, nos dife-
rentes paises e, contudo, variavel. Dependendo de muitas variaveis, incluindo a regu-
lamentagao legal dos diferentes niveis de dialogo social e as diferentes tradigdes e
culturas de negociagdo, a robustez dos sistemas de didlogo social e de negociacao
coletiva é, em qualquer caso, maior em contextos de elevada densidade, implantagao e
estruturagao dos movimentos associativos empresariais e, sobretudo, sindicais.

De facto, as transformagdes no mundo do trabalho — nao apenas a crescente centrali-
dade das tecnologias e das formas de prestagdo trabalho por elas promovidas, mas ja
as diferentes modalidades de contratos atipicos num contexto de pressdes para uma
crescente flexibilidade e individualizagdao das relagdes laborais — colocam desafios
acrescidos a representagao, em particular dos trabalhadores, ao movimento sindical e
a negociacado coletiva.
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N3ao por acaso esta matéria tem estado presente na reflexdo em diferentes contextos.
Numa iniciativa recente da OIT e da Comissao Europeia sobre como fortalecer os papéis
dos parceiros sociais e do dialogo social num mundo do trabalho em mudancga, foi real-
¢ada a importancia das dimensdes da representatividade dos parceiros sociais e sua
capacidade institucional para enfrentar os desafios do mundo do trabalho por meio do
dialogo social e de processos consultivos; da autonomia dos parceiros sociais, deixando
mais espago para a negociagdo coletiva e acordos coletivos a nivel nacional, setorial e
empresarial; do papel do dialogo social e dos parceiros sociais na digitalizagao™*.

Por estas razdes, mas também pela centralidade destas mudangas nos mercados de
trabalho, a digitalizacdo esta ha largos anos inscrita na agenda politica e também na
agenda dos parceiros sociais. Mas, simultaneamente, a representagdao de novos grupos
de trabalhadores e das modalidades de prestacdo do trabalho relacionados com a
chamada revolucdo digital permanece um problema atual. Este enunciado inclui tanto
o teletrabalho no quadro de relagdes contratuais mais tradicionais, como as novas
formas de trabalho, por exemplo com base em plataformas digitais. Também as micro,
pequenas e médias empresas, que podem ter menos capacidades para adotar inova-
¢Oes tecnologicas e participar ativamente no dialogo social apresentam desafios espe-
cificos. A adaptacao das instituigdes de didlogo social e da respetiva regulagdo para
a resposta aos desafios atuais e emergentes no mundo do trabalho é igualmente

relevante™s.

Sendo o papel e a autonomia dos parceiros sociais reconhecidos nos tratados euro-
peus, a relevancia destas matérias e os desafios que representam para as transforma-
¢Oes em curso tém sido reconhecidos. Por exemplo, no Programa de Trabalho para o
Didlogo Social Europeu 2019-2021, definido pelos parceiros sociais europeus, era defen-
dido que “os parceiros sociais estdo particularmente bem posicionados para acom-
panhar o processo de transformagao da economia e conceber medidas e solugdes
equilibradas que contribuam para o progresso econdmico e social”. Neste contexto, o
sexto programa de trabalho auténomo dos parceiros sociais europeus identifica a digi-
talizagdo como a primeira de seis prioridades do seu programa de trabalhos, e refere
outras associadas as transformagdes no mundo do trabalho, como os riscos psicosso-

ciais, as competéncias ou a economia circular™®,

54 |LO-EC Conference (2020): Enhancing social partners’ and social dialogue’s roles in a changing world of work.

%5 Ghellab, Y. and Vaughan-Whitehead, D. (2020), Enhancing social partners’ and social dialogue’s roles in a changing
world of work — a overview, OIT-EC

56 O programa de trabalho 2019-2021 abordava as seis seguintes prioridades: (i) digitalizagao; (ii) melhoria do desem-
penho dos mercados de trabalho e sistemas sociais; (iii) competéncias; (iv) riscos psicossociais e no trabalho; (v)
capacitagdo para um didlogo social mais forte; (vi) economia circular.
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Em Portugal, o direito de associacdo € um direito fundamental previsto expressamente
na Constituicdo e o direito de associagao dos trabalhadores e dos empregadores, € um
pilar fundamental ndo apenas do nosso sistema de relagdes laborais, mas também do
trabalho digno. Por seu turno, o dialogo social a todos os niveis, incluindo a concer-
tacao social tripartida e a negociagao coletiva setorial ou de empresa estdo ampla-
mente previstas e densificadas em fontes legislativas, nomeadamente, no Cddigo do
Trabalho.

Assim, o dialogo social tripartido, desde logo sob a forma de concertacdo social, tem
desempenhado um papel de vital importancia na formulagdo de politicas publicas
em diferentes matérias, incluindo as areas do emprego, formagéo e relagdes laborais
através da discussdo e procura de consensos entre o Governo e os Parceiros Sociais,
alcangados em sede de Comissdo Permanente de Concertagao Social (CPCS).

Desde 1986 foram celebrados os seguintes acordos de Concertagao Social em Portugal:

Figura 8 — Acordos de Concertagao Social em Portugal, 1986 - 2021"

1986  Moderagdo Salarial
1990  Moderagdo Salarial

1990  Acordo global sobre a regulagao do emprego, da protegdo social e da regulagdo do mercado de trabalho

1991 Quadro legal da seguranga, higiene e salde no trabalho

1992  Moderagéo salarial

1996  Moderagao salarial

1996  Criagdo do rendimento minimo garantido

1996  Acordo global sobre a regulagao do emprego, da protecéo social e da regulagdo do mercado
de trabalho

2001 Direito individual a formag&o; Reconhecimento, validagédo e certificagdo de competéncias adquiridas
no exercicio da profissdo

2001 Direito individual a formag&o; Reconhecimento, validacéo e certificacdo de competéncias adquiridas
no exercicio da profissio

2001  Quadro legal da protegao social

2001  Aumento da sustentabilidade da Seguranga Social

2005 Acordo Bilateral Visando a Dinamizagao da Contratacdo Coletiva

2006  Acordo Bilateral sobre a Formagao Profissional

2006  Reforma do Subsidio de Desemprego

2006 Aumento sustentado do Salario Minimo Nacional

2006 Aumento da sustentabilidade da Seguranca Social

2007  Direito individual a formagdo; Reconhecimento, validacdo e certificagdo de competéncias adquiridas
no exercicio da profissdo

2007  Direito individual a formagéo; Reconhecimento, validacdo e certificagdo de competéncias adquiridas
no exercicio da profissdo

57 Dados disponiveis em https:/www.ces.pt/index.php/concertacao-social/acordos
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2008  Acordo global sobre a regulacdo do emprego, da protegao social e da regulacdo do mercado

20M Acordo global sobre a regulagdo do emprego, da protegao social e da regulagdo do mercado

2012  Acordo global sobre a regulagdo do emprego, da protegao social e da regulacdo do mercado

2014 Aumento sustentado do Salario Minimo Nacional

2016  Aumento sustentado do Salario Minimo Nacional

2017  Compromisso tripartido para um acordo de concertagdo de médio prazo

2018  Combater a precariedade e reduzir a segmentagao laboral e promover um maior dinamismo
da negociagdo coletiva

2020 Documento de Compromisso Medidas de retoma COVID-19

Fonte: IMT

Tal como sublinha o Livro Verde sobre as Relagbes Laborais de 2016™%, tém existido
alteragOes legislativas na sequéncia dos acordos celebrados em sede de concertagao
social. Saliente-se, em particular, o Acordo de 2008 e a reforma do Cdédigo do Trabalho
em 2009; os Acordos de 2011 e 2012 e as alteragdes na legislagao laboral no contexto
do Programa de Assisténcia Financeira; e o Acordo de 2018, que deu origem a Lei n.2
90/2019, de 4 de setembro, relativa ao reforgo da protegdo na parentalidade, e a Lei
n.2 93/2019, de 4 de setembro, que procedeu a décima quinta alteragdo ao Cddigo do
Trabalho e que introduziu diversas alteragdes em matéria de combate a precariedade e
de promogao da negociagao coletiva.

De facto, a negociagdo coletiva constitui uma instancia fundamental de adaptacao da
legislacdo laboral as especificidades de cada setor e empresa, de promogédo da paz
social, de melhoria das condi¢cdes de trabalho e de regulagcao da concorréncia, e cons-
titui, por isso, um desiderato nacional e internacional. Mas a negociagao coletiva esta
sujeita a tensdes que, ndo sendo novas, tém vindo a agudizar-se e podem vir a apro-
fundar-se no futuro.

Desde logo, a lenta erosdo da cobertura da negociagao coletiva e da densidade sindical,
num quadro mais vasto de fragilizagdo do associativismo que, nao sendo exclusivo do
mundo do trabalho, encontra desafios acrescidos nos segmentos mais precarios do
mercado de trabalho, e na dificuldade de assegurar a representagdao das novas formas
de trabalho através das estruturas associativas tradicionais.

Esta questdo coloca-se de forma particularmente premente no caso dos trabalha-
dores das plataformas digitais. Num artigo publicado pelo European Trade Union Insti-
tute em 2018™°, é notado que, por estarem frequentemente desprovidos da capacidade
negocial que advém do direito a filiagdo sindical e da participacdo na contratagao cole-

58 MTSSS (2016), Livro Verde sobre as Relagbes Laborais
5% Vandaele, Kurt (2018), Will trade unions survive in the platform economy? Emerging patterns of platform workers’
collective voice and representation in Europe, ETUI, Working Paper 2018.05.
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tiva, os trabalhadores das plataformas tém de recorrer a outro tipo de recursos para
construir algum poder negocial. De acordo com o mesmo artigo, este afastamento
das instancias tradicionais de representagdo coletiva tem conduzido a emergéncia de
um conjunto de novas formas de representagdo, muitas vezes sob a forma de comu-
nidades online que podem transformar-se em “pequenas guildas” que acabam por
desempenhar o papel geralmente afeto aos sindicatos ao proporcionar aconselha-
mento e apoio aos trabalhadores das plataformas. Por estas razdes, as discussdes em
torno da abertura dos sistemas de representagao coletiva tém vindo a multiplicar-se,
havendo igualmente debates acerca da possibilidade de se considerar outras catego-
rias de trabalhadores (além dos trabalhadores por conta de outrem) nos mecanismos
de extensdao administrativa das convengdes coletivas™®.

Alguns dados

Existe um movimento transversal de relativo enfraquecimento dos sistemas de regula-
mentagdo coletiva do trabalho: um movimento que é visivel ndo apenas na diminuigéo
dos indices de filiagdo (de trabalhadores e de empresas), mas também na perda de
dinamismo da contratagao coletiva.

Dito isto, Portugal tem a particularidade de ter um ponto de partida relevante: no final
da década de 70, ainda com a revolugao de abril de 74 como pano de fundo, perto de
61% dos trabalhadores portugueses eram sindicalizados (acima dos 34% da média da
OCDE).

100/ Atualmente serdo pouco mais de 10% os trabalhadores
(o

sindicalizados em Portugal® (um valor idéntico
ao observado para a média da OCDE).

Outras fontes apontam no mesmo sentido: de acordo com dados da Organizagao
Internacional do Trabalho, o indice de filiagdo sindical estara na ordem dos 16%
em Portugal, e de acordo com a informagio apurada no Ambito do Relatério Unico,
a percentagem de trabalhadores sindicalizados declarada pelas empresas desceu
para 7,5% em 2018 (abaixo dos 10,6% declarados em 2010), sendo que esta percen-
tagem € muito assimétrica consoante a incidéncia de contratos permanentes
ou nao permanentes nas empresas. Tal como a erosdao da densidade sindical,

60 Drahokoupil, Jan & Fabo, Brian (2016), The platform economy and the disruption of the employment relationship,
ETUI, ETUI Policy Brief N° 5/2016.
81 MTSSS (2016), Livro Verde sobre as Relagdes Laborais.
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também o associativismo empresarial declarado tem diminuido (de 18,4% em 2010
para 15,4% em 2018).

Também a perda de cobertura da negociagdo coletiva € uma tendéncia trans-
versal, mesmo em paises com tradi¢cles fortes neste dominio, como a Suécia ou a
Alemanha (de 94% para 90% e na Alemanha de perto de 76% para cerca de 57%'?).
Em Portugal, apesar da tendéncia decrescente, continua a haver uma proporgao
elevada de trabalhadores abrangidos por convengdes coletivas (proxima dos 79%
em 2018, de acordo com os Quadros de Pessoal®®), sendo relevante para este efeito
a extensdao administrativa dos instrumentos negociais.

No periodo recente, depois de anos acentuada perda de dinamismo, fruto ndo sé da
conjuntura econdmica dificil que o pais atravessou, mas também da instabilidade e
imprevisibilidade que marcou esse periodo, nomeadamente em matéria de legislacdo
laboral, assistiu-se, no periodo que se seguiu a crise de 2008-2011, e antes da pandemia,
a uma recuperagao progressiva e sustentada da negociacao coletiva, ndo sé do ponto de
vista do numero de convengdes publicadas anualmente mas, também, e em particular,
do ponto de vista da sua cobertura.

Com efeito, logo em 2016, num quadro de valorizagdo expressa do dialogo social a
todos os niveis, o numero de convengdes publicadas aumentou em 6% e o numero de
trabalhadores potencialmente abrangidos cresceu 54%, aproximando-se dos 750.000,
distanciando-se dos patamares minimos alcangados nos anos de 2013 e 2014. Em
2017, voltou a crescer o numero de convengdes publicadas (+42%), bem como a sua
cobertura (+10%), e em 2019 houve novo fortalecimento da contratacao coletiva, com
as convengdes publicadas a crescer 10% e o numero de trabalhadores potencialmente
abrangidos a aproximar-se de um milhdo (+10% face a 2017), um patamar mais préximo
dos niveis anteriores a crise financeira e as reformas do periodo de ajustamento. Em
2019, a contratagao coletiva manteve um dinamismo significativo, com um total de 240
convengdes coletivas negociais publicadas (+9% face a 2018) e com 883.727 trabalha-
dores potencialmente abrangidos (-11% face a 2018).

A pandemia da doenga COVID-19 veio interromper esta trajetoéria, traduzindo-se numa
imediata contragdo da negociacdo coletiva. Com efeito, depois de no 1.2 trimestre de
2020 ter havido um aumento homodlogo com significado do numero de convencgdes
negociais publicadas (+16%) e da sua cobertura (+156%), no 2.2 trimestre houve um
decréscimo abrupto quer do numero de convengdes publicadas (-62%), quer do numero

62 OCDE, taxa de cobertura da negociagéo coletiva, dados para os anos de 1998 e 2016 (Suécia) e 1996 e 2016
(Alemanha).

8Os Quadros de Pessoal s3o uma fonte administrativa e fazem parte do Relatério Unico. Apesar das suas limitagdes,
sdo a fonte que permite aferir os dados de representatividade sindical.
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de trabalhadores por elas potencialmente abrangidos (-72%). Esta tendéncia manteve-se
no 3.2 trimestre, com descidas de 35% das convengdes publicadas e de 67% dos traba-
lhadores abrangidos, e também no 4.2 trimestre, com um acréscimo ligeiro do numero
de convengdes (+3%) mas com uma perda de 63% da cobertura potencial. Assim, no
computo geral, foram publicadas 169 convengdes coletivas em 2020 (-29% na compa-
ragdo homologa) com uma cobertura potencial de 488.482 trabalhadores (-45% em
termos homologos).

Estes dados mostram de forma inequivoca que a negociagao coletiva tem uma elevada
sensibilidade as oscilagdes da economia, a incerteza e imprevisibilidade da evolugdo
da pandemia e dos seus efeitos econdmicos e sociais, reforcando a nogdo de que, em
periodos de crise, a retracdo da confianga e das perspetivas dos agentes econdmicos
tende a traduzir-se numa menor propensao para a negociagao e para a sua renovagao.
A crise pandémica difere de crises anteriores por incorporar um fator determinante de
incerteza sobre a sua duracao, as condi¢cdes de evolugdo da saude publica associadas
a pandemia e o modo como estas exercem condicionamento quer sobre a atividade
economica e social, quer sobre as expetativas dos diferentes agentes — elementos que
nao podem ser desligados do quadro igualmente incerto de que se revestem as reflexdes
sobre o futuro do trabalho e sobre o lugar que a negociagdo coletiva nele desempenhara.

Especificamente, sobre o chamado “futuro do trabalho” por exemplo o Centro de Rela-
¢Oes Laborais identificou varias areas de possivel intervengao da contratagdo coletiva
na perspetiva do acompanhamento do processo tecnologico em ambiente laboral: (i)
formacao profissional; (ii) teletrabalho, perspetivando o seu incentivo; (iii) tempo de
trabalho, na perspetiva de diminuir os tempos de permanéncia dos trabalhadores
na empresa e de fomentar o trabalho a distancia em termos de facilitar a conciliagdo
com as responsabilidades familiares, ou para garantir o direito ao repouso, sugerindo
mesmo, neste contexto, um respondente, a implementagdo do direito a desconexao; (iv)
seguranca e saude, salientando a importancia das novas tecnologias na prevencao de
acidentes e doengas; (v) recrutamento’™.

Para valorizar os empregadores que tiveram contratagdo coletiva em 2021, o Governo
criou um mecanismo excecional de apoio as empresas para o aumento do salario
minimo em 2022. O objetivo é diferenciar as empresas que tenha aumentado o salario
dos trabalhadores acima do valor minimo legalmente estabelecido em 2021, no ambito
da contratacao coletiva, passando a receber 112 euros por todos os trabalhadores que
tenham salarios entre os 665 e os 705 euros em 2021.

84 CRL (2019), A Economia Digital e Negociagdo Coletiva, MTSSS
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“As competéncias sao
fundamentais numa dupla

Otica: das pessoas, na logica da
capacitacao, da empregabilidade,
do acesso a oportunidades
profissionais ao longo da vida

e dos seus trajetos no mercado
de trabalho e também da sua
realizacao pessoal e profissional,
aléem de elementos de reforco
da sua condicao de cidadaos,
utentes, e consumidores
informados.”



8. Competéncias, formacao
profissional e aprendizagem
ao longo da vida

Contexto

A centralidade das competéncias e das qualificagBes nas economias contempo-
raneas ndo é exclusiva do chamado “futuro do trabalho” Pelo contrario, € uma
tendéncia que se vem aprofundando nas ultimas décadas. As diferentes transicdes
em curso colocam énfase na formagdo nas areas tecnoldgicas e no digital, bem
como nos setores relativos a transicdo energética, e em areas de competéncias
especificas em cada setor, no quadro de um desafio mais vasto de elevagio e reno-
vacdo das competéncias em todas as geragOes (desde a idade escolar, aos jovens
adultos e ao longo da vida) e a todos os niveis (competéncias basicas, intermédias
e avancgadas).

Os avangos tecnoldgicos, além dos riscos ja sinalizados na destruicdo de empregos
e na transformacdo profunda de outros, tém também potencial de criagdo de
empregos em areas emergentes e, ndo menos importante, em setores tradicionais
capazes de fazer uma transicdo digital e tecnoldgica. De facto, tal como noutros
momentos, setores mais tradicionais conseguiram modernizar-se, ndo sem trans-
formagdes significativas na estrutura e composicdo do emprego, mas mantendo
niveis de emprego significativos e gerando novos postos de trabalho.

Num quadro de tendéncias demograficas que provocam uma desaceleragdo do
potencial de crescimento da populagdo ativa e do emprego nos paises industriali-
zados, a medida que aumenta o envelhecimento da populagdo sem que os saldos
migratorios compensem inteiramente esta tendéncia (mesmo com geragdes mais
jovens cada vez mais qualificadas), é elevada a probabilidade de nas proximas
décadas estes paises necessitarem provavelmente de aumentar o seu volume de
mao-de-obra e de competéncias para atingir um dinamismo que permita competir

a escala global.

Ao mesmo tempo, também devido ao elevado ritmo de transformagdo social,
econdmica e tecnolodgica, as competéncias atuais, em muitos casos, terdo necessi-
dade de adequacdo significativa aos trabalhos do futuro e as competéncias recém-
-adquiridas poderao tender a ficar mais rapidamente desatualizadas e obsoletas.
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Por outro lado, considerando que as carreiras profissionais tém em muitos casos
percursos menos lineares, com maior numero de transicdes e com transferéncias
Nos percursos pessoais entre carreiras dentro dos mesmos setores e também entre
setores, a necessidade de formagdo ao longo da vida é ainda mais central e impe-
riosa, quer para os trabalhadores, quer para as proprias entidades empregadoras/
empregadores.

Neste contexto, & decisivo e prioritario o alargamento e elevagao da base de quali-
ficagOes, em geral, e de competéncias digitais, em particular, especialmente entre
a populacdo adulta na qual os défices de qualificagdes sao mais acentuados. Este
alargamento é condicao e parte do movimento que permite também apostar nas
areas de maior especializagao e incorporagdo/producdo de conhecimento.

Por outro lado, a aposta na generalizagdo das competéncias digitais nas novas
geracdes contribui também para este alargamento e é critico alargar ndo apenas a
base da piramide de competéncias e qualificagdes nestas areas, mas também os
seus niveis superiores, ao nivel da formagao graduada e pds-graduada e da investi-
gacao e produgdo de conhecimento nestes campos.

Se, noutras areas, a transicdo digital diminui a dependéncia da localizagdo geogra-
fica e do acesso a matérias-primas (como sucedeu em anteriores revolugdes
industriais), nas questdes relativas a educacdo, formagdo e qualificagdes das
pessoas, Portugal tem um défice significativo a todos os niveis, apesar da recupe-
racdo notavel que alcangamos nas ultimas décadas. Uma fragilidade que limita o
potencial de adaptagcdao num contexto de rapida mudanca e elevagdo das neces-
sidades de novas competéncias e compromete, portanto, ndo s6 o nosso grau de
preparagao para enfrentar os desafios suscitados pela transformagao acelerada da
economia e do emprego, mas também, hoje e no futuro, os niveis de coesio social
do nosso pais.

De facto, as competéncias sdo fundamentais numa dupla ética: das pessoas, na
logica da capacitagdo, da empregabilidade, do acesso a oportunidades profissio-
nais ao longo da vida e dos seus trajetos no mercado de trabalho e também da sua
realizacdo pessoal e profissional, além de elementos de refor¢co da sua condigdo de
cidadaos, utentes, e consumidores informados, desde logo de servigos e produtos
de base digital; e, por outro lado, das empresas e dos setores de atividade, pois
delas depende em larga medida a produtividade e adaptabilidade em mercados
altamente competitivos.

Na perspetiva do Forum Econdmico Mundial, enfrentariamos atualmente dois desa-
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fios centrais: “os futuros trabalhadores terdo de aprender a aprender ao longo
da vida e os trabalhadores terdo de se requalificar continuamente”. No essencial,
sugere-se a seguinte aposta: (i) competéncias desde os primeiros anos de escolari-
dade; (ii) aprendizagem continua, comunicagao e colaboragdo com os outros, bem
como competéncias socio-emocionais sobre como lidar com as emogdes ou gerir
conflitos e mudangas, (iii) curriculos escolares com competéncias em TIC e lite-
racia digital; (iv) competéncias fluidas, que preparam os individuos para percursos
profissionais menos estaveis; (v) competéncias em TIC e literacia digital®®.

De facto, sendo o acesso alargado a aprendizagem ao longo da vida uma neces-
sidade que se reflete sobre os diferentes individuos e trabalhadores, esse alarga-
mento sé pode ser efetivado quando é concebido numa perspetiva mais ampla, e
implica uma responsabilizagao coletiva clara, por exemplo, nas metas do recente
Plano de Acgao do Pilar Europeu dos Direitos Sociais.

Na mesma linha, o Quadro de Referéncia Europeu das Competéncias Essenciais
para a aprendizagem ao longo da vida'™® refere o direito a educagdo inclusiva e de
qualidade, a formacdo e aprendizagem ao longo da vida, de modo a atualizar e
adquirir competéncias que permitam plena participagdo social e gerir com éxito
as transicdes no mercado de trabalho. Nessa perspetiva, todas as pessoas devem
poder ter acesso a apoio individual, personalizado e em tempo Uutil para melhorar
a sua propria empregabilidade. Este direito inclui receber apoio ndo apenas na
procura de emprego, mas também para a formacdo e qualificagdo, e no acom-
panhamento dos desempregados de longa duragdo, e ja antes dela na Estratégia
Europeia de Emprego. Estes principios sao, alias, definidos no Pilar Europeu dos
Direitos Sociais.

Num mundo em rapida mutagao, altamente interligado e competitivo, a exigéncia de
um amplo leque de qualificagdes e competéncias e do seu desenvolvimento ao longo
da vida é crescente. Dentro das competéncias necessarias para o futuro, compe-
téncias como as consideradas essenciais no referido quadro de referéncia (literacia;
multilingues; matematicas e no dominio das ciéncias, da tecnologia e da engenharia;
digitais; pessoais, sociais e capacidade de “aprender a aprender”; de cidadania;
de empreendedorismo; de sensibilidade e expressao culturais) visam conduzir a
sociedades com maiores niveis de cidadania, mais inclusivas e mais equitativas.

%5 WEF (2018). Framing the Future of Work, Jobs Notes, Issue n. 6

86 Competéncias-chave para a Aprendizagem ao Longo da Vida — Quadro de Referéncia Europeu é um anexo de uma
Recomendagdo do Parlamento Europeu e do Conselho, de 18 de Dezembro de 2006, sobre as competéncias essen-
ciais para a aprendizagem ao longo da vida, publicada no Jornal Oficial da Unido Europeia em 30 de Dezembro
2006/L394 (http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/site/en/o0j/2006/L_394/l_ 39420061230en00100018.pdf).

131



Em qualquer caso, existindo exercicios dispares sobre projecao de competéncias
no futuro e, alias, necessidade de instrumentos de diagndstico dessas necessi-
dades em contextos territoriais e sectoriais concretos, sobre a formagao da popu-
lagdo adulta e politicas de aprendizagem ao longo da vida, o desafio central sera
responder a crescente dindmica do mercado de trabalho na era digital, em que a
rapidez das transformacgdes, as pressdes para a adaptabilidade e a probabilidade
de mobilidade e transigdes entre empregos, ocupagoes e setores, sdo elevadas.

Por outro lado, a digitalizagao oferece multiplas oportunidades para aumentar a
produtividade do trabalho, embora comporte também riscos significativos de
criagcdo de bolsas de “desemprego tecnolodgico”, como tem sido sublinhado, com
particular acuidade entre trabalhadores mais velhos e/ou menos qualificados™".

Neste quadro, os pontos de partida dos diferentes paises estao longe de ser homo-
géneo, tal como a abrangéncia de uma cultura de coresponsabilizagdo no que toca
a promogdo da formagdo continua e da aprendizagem ao longo da vida. Como
salientado pela OCDE, a maior parte da formagao de adultos, em muitos contextos,
é financiada pelo empregador, mas nesses casos concentra-se principalmente
em competéncias especificas da empresa, ocupagdo ou industria que aumentam
a produtividade dos trabalhadores nos seus empregos atuais, mas coloca pouca
énfase nas competéncias gerais que aumentam a mobilidade dos trabalhadores
entre empregos, ocupagdes ou indUstrias. Esta perspetiva reforca a necessidade de
politicas publicas robustas, estratégicas e consequentes, com niveis de financia-
mento adequados, modelos de governagdo sélidos e capacidade de envolvimento
dos diferentes parceiros.

Além disso, no acesso a aprendizagem ao longo da vida, as desigualdades de
partida reproduzem-se no chamado “paradoxo das qualificagdes”: a formagao visa
principalmente os trabalhadores que ja sdo mais qualificados (ver dados abaixo) e
a frequéncia de formagao ao longo da vida é desproporcionadamente menor entre
0S que mais precisariam de elevar as suas qualificagdes™. Em parte, esse paradoxo
pode ser explicado pela incorporagcao de competéncias de “aprender a aprender”
entre os mais qualificados, pelo facto de estes em muitos casos ou estarem inse-
ridos em atividades e profissdes que lhe exigem competéncias especializadas e a
sua atualizacdo em contextos de rdpida mudanga, ou terem a expetativa de vir a
estar em fungdo dos capitais ja adquiridos.

®7 G20 (2019), Adult Training in the Digital Age, G20 Insights
88 OCDE (2020), Education at a Glance 2020: OECD Indicators. Organisation for Economic Co-operation and
Development, Paris
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Alguns dados

Em Portugal®®, quase metade (44,6%) da populagcao adulta (25-64 anos) nao
completou o ensino secundario e cerca de 1/5 (20,9%) dos jovens (15-24 anos) ainda
ingressam no mercado de trabalho antes de completar a escolaridade obrigatéria.
Ao mesmo tempo, os dados mostram de forma consistente que sdo precisamente
os menos qualificados quem menos participa em atividades de aprendizagem ao
longo da vida (ALV): em Portugal, a taxa de participagao de adultos (18-64 anos) em
ALV & maior nas pessoas com ensino superior (23,9%) do que nas pessoas que nao
completaram o ensino secundario (6,9%).

A taxa de risco de pobreza da populagido empregada que nao completou o ensino
secundario é maior do que a da populagdo empregada com o ensino superior
(ISCED 5-8): a taxa de risco de pobreza atinge os 16% nos trabalhadores sem o
ensino secundario (ISCED 0-2) e desce para 3,2% nos trabalhadores com o ensino
superior.

Note-se que, de acordo com o indice de Digitalidade da Economia e da Sociedade
(IDES-DESI) de 2020, Portugal apresenta uma baixa classificagdo na dimensdo do
capital humano, tendo, no entanto, subido dois lugares para a 21.2 posigao entre os
28 paises da UE. Este € o vetor onde o pais apresenta maiores fragilidades no que
diz respeito a utilizagao de tecnologia na sociedade, pelo que se impde o reforgo
das competéncias digitais de toda a populagdo, incluindo os ativos empregados e
nao empregados.

Em 2019, a percentagem de populacao portuguesa
que nao possui, pelo menos, as competéncias digitais
basicas diminuiu de 50% (em 2018) para 48%,

contra 42% na média europeia. Contudo, cerca de

26% nao tinha qualquer competéncia digital

e 22% nunca usou a internet.

A percentagem de especialistas em TIC em Portugal representa uma percentagem
ligeiramente inferior da populagdo ativa comparativamente com a média da UE (3,6%
em comparagdao com 3,9 % na UE)'", e o pais continua a ter uma das percentagens

69 Eurostat, dados referentes a 2020
0 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/isoc_sks_itspt/default/table?lang=en
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mais pequenas de especialistas em TIC no emprego feminino total, correspondendo a
apenas metade da média da UE (0,9% comparativamente com 1,6% na EU)'". Contudo,
apenas 18,3% dos profissionais TIC em Portugal sdo mulheres, por comparagdao com os
17,9% na UE27. Por outro lado, e pese embora a percentagem de licenciados em TIC
no conjunto total de licenciados tenha melhorado, esta continua a ser baixa de acordo
com os padrdes da UE (2,2 % comparativamente com 3,8 % na UE)'".

Por outro lado, em Portugal, o numero de pessoas por cada 1.000 habitantes com
idades compreendidas entre os 20 e os 29 anos titulares de diplomas universitarios em
ciéncias, tecnologia, engenharia e matematica (STEM) em Portugal era de 18,6 em 2017,
valor proximo a média da UE, de 19,1,

Entre 2008/2009 e 2017/2018, cerca de mais 1.000 alunos matricularam-se anualmente
no primeiro ano de ciéncias, matematica e estatistica e estudos de TIC. Em 2018, 2,6%
do total de alunos matriculados no ensino superior estudavam TIC e 6% ciéncias, mate-
matica e estatistica - uma participagdo ligeiramente maior nas TIC do que em 2017
(2,4%), mas ainda longe das médias da UE-27 (4,9% e 7;1%, respetivamente, em 2018)"®.

Em 2019, de acordo com o Eurostat, Portugal tinha uma taxa de 3,2% de emprego nos
setores intensivos em tecnologia (industria e servigos), contra 4,2% na Uniao Europeia.
Relativamente ao emprego nas atividades de conhecimento intensivo, esse valor era de
11,1% em Portugal e de 14,6% na Unido Europeia.

A crise de saude publica motivada pela pandemia COVID-19 veio, como noutros domi-
nios relativos ao futuro do trabalho, afetar este movimento. A suspensado das atividades
letivas e formativas presenciais agudizou a necessidade de se adotarem mecanismos
alternativos de ensino e formacao.

De modo geral, nos varios subsistemas de educagdo e formagao, em ambitos etarios e
niveis de qualificacdo distintos, tém vindo a ser desenvolvidos programas distintos na
area das competéncias digitais.

o No caso do IEFP, cerca de 40% dos cursos de formagao
40 /o iniciados a partir da eclosao da pandemia tiveram como base,

em parte ou na totalidade, a formagao a distancia.

™ DESI 2020, dados referentes a 2019

2 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/bookmark/24c29e6f-9ee2-4a49-blaf-a3874af9eaa8?lang=en

7 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/EDUC_UOE_GRADO3__custom_499653/bookmark/
table?lang=en&bookmarkld=68e96d5c-fcOb-4a42-8a32-03d9fad665c6

7 COM (2019, Monitor da Educagéo e da Formag&o de 2019 de Portugal

5 COM (2020), Education and Training Monitor 2020 - Country analysis
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Desde logo, o INCoDe2030 incorporou desde o seu langamento, em 2017, dimensdes de
educacado, formagao e inclusdo digitais, bem como de formagao avancada e especiali-
zada e investigacdo nas areas digitais, coim envolvimento e responsabilizagdo de varias
areas governativas.

No sistema educativo e no ambito da escolaridade obrigatéria, em que os dados mais
recentes mostram os niveis de abandono escolar mais baixos de sempre (8,9% em
2020 de acordo com os dados do INE), o Programa do XXI Governo Constitucional ja
referia, no seu elenco de propostas, “a concegdo e implementagdo de «uma estratégia
de recursos digitais educativos, que promovam a criagao, disseminacgao e utilizagdo de
conteudos digitais no processo de aprendizagem”.

A crise provocada pela COVID-19 levou ao rapido incremento do ensino a distancia e,
por exemplo, ao langamento do Projeto #EstudoEmCasa, tendo esse impulso estado
associado ao Programa Escola Digitale a constituicdo de um grupo de trabalho com
a missao de propor um programa que inclua: a disponibilizagdo de equipamento indivi-
dual ajustado as necessidades de cada nivel a garantia de conectividade movel gratuita
para alunos, docentes e formadores; o acesso a recursos educativos digitais de quali-
dade, o acesso a ferramentas de colaboragao em ambientes digitais que promovam a
inovagao, a criatividade e a aprendizagem a distancia e o trabalho colaborativo online,
aproximando as novas geragfes aos novos paradigmas da vida em sociedade e do
mundo do trabalho.

Por seu turno, o Programa de Estabilizacdo Econdmica e Social (PEES)"’, previu na sua
medida 3.2 a Universalizag@o da Escola Digital — isto €, a universalizagdo do acesso e
utilizagdo de recursos didaticos e educativos digitais, com atuagcao no equipamento e
infraestruturas, na capacitagdo digital dos docentes e na desmaterializagdo de manuais
e recursos pedagogicos.

Na politica de formagao profissional, no sentido de promover uma maior adequagado e
eficacia das medidas de formacao profissional tem ocorrido um reforco e uma revisao
dos programas de formacdo e de requalificagdo, e um reforgo de areas estratégicas
como o digital, tanto para pessoas em situacao de desemprego (jovens e adultos),
como para ativos empregados.

Além da implementagdo progressiva pelo IEFP de uma Garantia Digital, de modo a que a
partir de 2023 todos os desempregados inscritos tenham, num prazo razoavel, acesso a

" No quadro da Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 30/2020, 21 de abril, que aprovou o Plano de Agéo para a
TransicGo Digital.
77 Aprovado pela Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 41/2020, de 1 de junho.
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oportunidades de politica ativa, e sobretudo formacgao, na area digital adequadas ao seu
perfil e nivel de qualificacdo, também o alargamento na aposta na formagdo nas areas
digitais esta em curso. Neste ambito, justifica-se a mencgédo a iniciativas recentes, como
os programas de formacao com percursos de média duragao sobretudo para publicos
com pelo menos o ensino secundario ou superior, como o Emprego+Digital (em parceria
com confederacdes empresariais e destinado a ativos empregados dos diferentes
setores), o Jovem+Digital (previsto no PEES), vocacionado para jovens desempregados
em nucleos de competéncias identificados através da auscultagdo das empresas e
especialistas da area digital e com inscricdo no Catalogo Nacional de Qualificagdes pela
ANQEP™8, ou o Programa UpSkill, em parceria do IEFP, I.P. com a Associagdo Portu-
guesa do Desenvolvimento das Comunicagdes, empresas do setor digital aderentes
e instituicdes do ensino superior, mais especializado na formagdao de programa-
dores e com horizonte de insergao nas empresas aderentes.

Paralelamente, estdo a ser langadas intervengdes setoriais para contribuir para
o desenvolvimento de areas emergentes — além da economia digital, estdo a ser
desenvolvidos programas para a formacdo nas areas da energia e acdo climatica,
para a area da internacionalizagdo e para setores como o setor social.

Estas iniciativas enquadram-se numa agenda de modernizagdo da formacgao profis-
sional, em particular da formagdo profissional continua, construida em dialogo com
0os parceiros sociais da Comissdao Permanente de Concertagdao Social. Exemplo
disso, € o Acordo sobre Formacgao Profissional e Qualificagdo assinado com os
parceiros sociais, que prevé um investimento de cinco mil milhdes exclusivamente
dedicados as qualificagdes e as competéncias. As verbas sdo provenientes do Plano
de Recuperagdo e Resiliéncia e do Portugal 2030.

De referir ainda que Portugal procedeu a Atualizagdo do Referencial de Competéncias-
-chave de Educagdo e Formagdo de Adultos de Nivel Basico, assente em cinco areas de
competéncias-chave, sendo uma delas ‘Competéncia Digital’ e que Portugal ja adaptou o
Quadro Europeu de Competéncia Digital para Cidaddos (DigComp 21) a realidade nacional
através da criagdo do Quadro Dindmico de Referéncia de Competéncia Digital (QDRCD).
Também, no ambito do PRR, foi criada uma componente dedicada as qualificagles
e competéncias, um conjunto de instrumentos dedicados a formagao, qualificagdo

78 Auscultagdo feita através de parceria com a Estrutura de Missdo Portugal Digital. Os cursos, com um maximo de
300 horas, sdo certificados pelo Sistema Nacional de Qualificages e preparam os formandos para avaliagdo e
certificagdo por academias de referéncia da area digital. Numa primeira fase, os percursos cobrem as tematicas:
Ferramentas de produtividade e colaboracdo (Base / Avangado); E-commerce (Estratégia / Operacionalizagdo);
Cibersegurancga; Gestdo de redes sociais; Web design; Programagao (WEB / JAVA); Bases de dados - programagao e
gestdo; Desenvolvimento de conteldos .NET; Redes informaticas; Administragdo de servidores (Windows / Linux).
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e competéncias num total de 1,500 mil milhdes de euros, dos quais 400 milhdes
de euros sdo dedicados a dimensdo da formacdo profissional e, em particular, da
formagao continua. Um dos principais vetores é o investimento na modernizagao
dos centros de formagdo profissional e dos centros tecnolégicos do ensino profis-
sional, com 230 milhdes de euros. E considerado o maior investimento em infraes-
trutura de formagado profissional dos ultimos 30 anos.
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“A tendéncia e que as as
organizacoes em muitos
setores otimizem os seus
processos, incorporem mais
conhecimento e tenham
necessidade de ser cada vez
mais “inteligentes”, mais
ageis e flexiveis internamente
para serem capazes de

se adaptar a mercados e
economias com ritmos de
mudanca muito intensos, e
promovam uma nova cultura
de autonomia.”



9. Organizacoes, empresas
e o futuro do trabalho

Contexto

As transformacgdes do trabalho que tém vindo a ser abordadas no presente livro,
no quadro de mudangas econdmicas, sociais e culturais mais vastas, acarretam
também desafios significativos para as organizagdes e, em particular, para as orga-
nizagdes empresariais. Desde logo, pela necessidade de adaptacdo acelerada a um
contexto marcado pelos efeitos combinados e confluéncia de diferentes tendén-
cias estruturais, em que ha uma aceleragdo do ritmo de mudanca, crescente inte-
gracao dos mercados a escala global, com maiores niveis de incerteza, inovagao
e progresso tecnolégico intenso e continuo, num pano de fundo das transigles
gémeas de uma economia verde e digital. Acresce que as empresas e organiza-
coes tém perfis, dimensbes e recursos muito diferentes, sendo que os desafios
aqui referidos sdo particularmente exigentes para as micro, pequenas e meédias
empresas e para as empresas com perfis e recursos menos qualificados.

Tendo em atengdo este quadro, as pressdes para a mudanga das préoprias organiza-
¢Oes, dos seus processos produtivos e de laboragdo, dos seus modelos de gestao e
comunicagado interna e de relagdao com a envolvente sdo imensas. E, tendo especial
acuidade nos contextos e setores mais expostos a concorréncia, tém também inci-
déncia no chamado terceiro setor da economia social e solidaria, e nos diferentes
niveis da propria administragdo publica.

Sendo certo que existe uma apreciavel diversidade de perspetivas e de enfoques
sobre estas mudancgas, a tendéncia é para que, em linha com a tendéncia global
das economias contemporaneas, as organizagdes em muitos setores otimizem
0S Seus processos, incorporem mais conhecimento e tenham necessidade de
ser cada vez mais “inteligentes”, mais ageis e flexiveis internamente para serem
capazes de se adaptar a mercados e economias com ritmos de mudanga muito
intensos, e promovam uma nova cultura de autonomia mas, ao mesmo tempo,
de conectividade do trabalhador, alias com riscos ja expostos noutros capitulos.
Neste quadro, tém emergido e ganham protagonismo novas praticas de gestdo, de
recursos humanos e de lideranga com prioridade e preocupagao crescente com
dimensdes como as competéncias, a promogdo e retengdo de talentos e um foco
no aumento de produtividade, desde logo para responder as pressdes externas a
gque as empresas estdo sujeitas. Neste movimento, tem também sido identificado
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como tendéncia emergente o foco em modelos, alternativos ao tradicional modelo
hierarquico, e mais focados na resolugdo de problemas, em estruturas mais flexi-
veis em rede e trabalho em equipa.

Estas mudangas tém uma declinagdo particular, e com oportunidades e riscos
especificos, nas diferentes formas de trabalho remoto ou a distancia, em parti-
cular naquelas que sao mediadas pela tecnologia, com a alteragao da relagao entre
trabalhadores, dentro de equipas, entre trabalhadores e chefias e também entre
trabalhadores e empregadores, exigindo novas formas de gestdo e de comunicagao
(ver capitulo sobre trabalho a distancia).

Em qualquer caso, e incorporando ou ndo os desafios especificos do trabalho a
distancia, este “novo” modelo de organizacdo é particularmente exigente no que
concerne aquilo a que na linguagem mais empresarial € muitas vezes referido como
“capital humano” e, especificamente, a acumulagdo de competéncias pelos traba-
lhadores e pela prépria organizacdo, sublinhando a necessidade de conciliar a flexi-
bilidade e a adaptabilidade na resposta a oscilagdes de curto prazo e a exigéncias
de competitividade, com estabilidade das equipas, capacidade de acumulagao de
competéncias e aprendizagens nos processos organizacionais, contribuindo para
culturas empresariais solidas e sustentaveis.

Esta dupla necessidade sugere, por seu turno, que ao contrario do que algumas
visOes tém veiculado, a estabilidade do emprego e das relagdes laborais no tecido
empresarial € um fator, longe de incompativel, mas, contrariamente, de relevo no
incremento do desempenho e da sustentabilidade longo de prazo das empresas.

Outro fator de eficacia e de sustentabilidade, que se aplica aos processos e
sistemas complexos em geral, € a participagdo dos diferentes stakeholders. Esta
ideia aplica-se as organizagdes e as empresas, o que reforga a importancia do
didlogo social e da negociagdo coletiva (ver capitulo préprio) na construgdo de
estratégias de adaptagdo negociada e concertada a mudanga. Igualmente, o reforgo
da participagao dos trabalhadores, quer diretamente, quer através dos seus repre-
sentantes sindicais ou da sua organizagao em comissOes de trabalhadores, em
diferentes niveis e dimensdes das empresas e das tomadas de decisdo, contribui
para a eficacia e para a apropriacdo do processo coletivo num quadro inclusivo de
participagdo, promovendo culturas empresariais mais democraticas e dialdgicas.

Contextos empresariais marcados por dialogo social, pela negociacdo coletiva e
pela participagdo dos trabalhadores tendem a reforcar a coesao e a diminuir desi-
gualdades. Neste quadro, a resposta a necessidades de flexibilidade interna tem

140



no dialogo social e na negociacdo coletiva condigdes reforgadas de aplicagdo e de
sustentabilidade.

Por outro lado, observa-se uma tendéncia para que as organizagdes, incluindo
as empresas, sejam chamadas a incluir de modo crescente nas suas preocupa-
¢c0es e modelos de operagdo, dimensdes de cumprimento, responsabilizagao,
transparéncia e sustentabilidade em varios planos. Quer a evolucdo dos quadros
regulatorios e molduras legais a todos os niveis, quer a exigéncia dos cidaddos e
consumidores num quadro de disseminagdo rapida e em larga escala, muitas vezes
global, de informacgao facilmente acessivel, que pode infligir desde logo ganhos ou
danos reputacionais significativos aos projetos das organizagdes e as suas lide-
rangas e acionistas, entre outros fatores, tém contribuido para a elevagdo dos niveis
de exigéncia no plano dos padrdes ambientais (ver abaixo), sociais e laborais, das
politicas de responsabilidade social e do reforgo de uma cultura de cumprimento
escrupuloso e auditavel de leis e obrigagdes, no ambito da chamada “compliance”.

Neste quadro, a relagao entre as organizagdes e a sua envolvente, tanto no quadro
dos setores mais expostos a concorréncia global como nas empresas mais vocacio-
nadas para o mercado interno e para dinamicas locais, e mesmo nas organizagdes
que prosseguem fins sociais, civicos ou publicos, incorpora cada vez mais dimen-
sdes de comunicagao da identidade e de posicionamento corporativo em escalas
que transcendem, em muito, limites e fronteiras territoriais, nomeadamente nos
novos meios digitais — que sdo também terrenos de competicdo e de afirmacao
dos projetos empresariais ou outros.

Em suma, tal como sucede na reflexao sobre os desafios do futuro do trabalho, a
complexidade dos desafios colocados por estes vetores de mudanga organizacional
estdo longe de se esgotar na evolugao tecnoldgica ou em qualquer outra vertente
das mudangas em curso. Pelo contrario, estende-se por dimensdes internas e
externas da vida das empresas e das organizagdes de modo geral. Externamente,
matérias como as referidas nos paragrafos anteriores tém ganho relevancia e visibi-
lidade, enquanto internamente parece ocorrer uma mudanga de paradigma em que
coexistem ou ha mesmo uma passagem dos modelos tradicionais de trabalho das
organizagdes, assentes numa lideranga hierarquica, numa estrutura organizacional
rigida e em ambientes de trabalho rigidos e ndo integrados, para novos modelos
organizacionais baseados na empatia, compromisso empoderamento e autonomia,
bem como na agilidade e espagos de trabalho inteligentes, na aposta nas compe-
téncias, e qualificacdes como vantagem competitiva e num novo paradigma de
seguranca, autentificagdo e conformidade. Neste paradigma, muitas organizagdes
estimulam culturas organizacionais com crescente colaboracdo entre os trabalha-
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dores (humanos) e as diferentes e diversas faces da tecnologia, com um aumento
do numero de “co-trabalhadores digitais”, por exemplo no quadro da automacao,
da robotizagdo e dos algoritmos e da inteligéncia artificial, e também de aumento
das possibilidades de extensao e ampliagdao das capacidades humanas'®. Na imple-
mentacdo desta nova cultura organizacional, a aposta em novas competéncias digi-
tais, nas competéncias transversais e socioemocionais, quer dos trabalhadores,
quer dos empregadores, gestores e chefias, assume particular importancia.

Refira-se também o desafio relacionado com a existéncia cada vez mais frequente
de diferentes geragdes de trabalhadores na mesma organizagdo, o que pode ser
considerado como uma dificuldade na medida em que sao trabalhadores com
perfis diferentes, com necessidades diferentes e as quais a organizagdo tem de dar
uma resposta diferenciada. No caso portugués, as acentuadas desigualdades gera-
cionais de qualificagdes tornam especialmente vincado este desafio. Mas, apesar
de se tratar de um desafio, esta realidade pode também ser encarada como uma

oportunidade e fonte de potencial para a inovagao para a organizagao.

Por ultimo, importa também assinalar que a transicdo verde, tal como a tran-
sicdo digital, comporta novos desafios para as organizagdes ao nivel da criagao
de modelos de negdcio sustentaveis, da modernizagdo e inovagdo dos processos,
produtos e servigos em larga escala e ao longo das cadeias de valor (ver capi-
tulo sobre Alteragdes climaticas, transigdo energética, recuperagdo verde e terri-
tério). O reforco da responsabilidade social das empresas, a adogao de politicas
de compliance laboral e ambiental e a defesa de todos os stakeholders sao fatores
decisivos e para as organizagdes do futuro.

Alguns dados

Com base nos dados do Banco de Portugal®®, o tecido empresarial nacional é cons-
tituido principalmente por microempresas, sendo que, em 2019, das cerca de 470
mil empresas nao financeiras em atividade com sede em Portugal, as microem-
presas representavam 89% do total das empresas e apenas 16% do volume de
negocios. As grandes empresas representam 0,3% do total das empresas, e 42% do
volume de negodcios, sendo o volume de negdcios semelhante ao das pequenas e
médias empresas (que representam 11% das empresas):

® IDC (2021), Future of Work: Strategies for the new work experience — update, IDC US47270619
80 Banco de Portugal (2021), Analise setorial das sociedades nZo financeiras em Portugal, Estudos da Central de
Balangos
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Figura 9 — Numero de empresas e volume de negdcios por classes de dimensao
(2019)

B Microempresas

NUmero
de empresas Pequenas

e médias empresas

B Grandes empresas

Volume
de negbcios

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: Banco de Portugal, 2021

Os servigcos representam cerca de 52% das empresas em Portugal, seguindo-se o
setor do comércio com cerca de 23%, sendo que o comércio representa o maior
volume de negodcios (37%), seguindo-se os outros servigos e industria (25%, em
ambos os setores). Entre 2010 e 2019, verificou-se o aumento do peso em numero
de empresas dos outros servigos (7 pp) e a reducdo dos pesos do comércio (4 pp),
da construgao (3 pp) e da industria (2 pp). Ja relativamente ao volume de negocios,
o setor dos servigos e da industria aumentam o seu peso (3pp e 2p, respetiva-
mente) ao passo que a construgdo apresenta uma reducdo (5pp).

Figura 10 — NUmero de empresas e volume de negocios por setores de atividade
(2019)
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Como salientado pelo INE™', das 1 318 330 empresas nado financeiras em atividade
em Portugal em 2019 (+3,1% que em 2018), 6 953 correspondiam a sociedades de
elevado crescimento'™?, representando um acréscimo de 46 empresas face ao ano
anterior. Em 2019 verificou-se igualmente uma taxa de natalidade empresarial
de 10,5%, em que iniciaram atividade 45 977 sociedades no setor financeiro (+0,6
p.p. face a 2018). Relevante é notar que estas novas sociedades empregaram 86
623 pessoas ao servigo e geraram 2 540 milhdes de euros de volume de negd-
cios (representando um acréscimo de 14,2% e 7,8%, respetivamente, face ao ano
anterior).

Em 2019, a produtividade aparente do trabalho das sociedades nao financeiras
atingiu 29,7 mil euros por pessoa ao servigo (+1,4% face ao ano anterior), sendo de
destacar que as PME tiveram um melhor desempenho face as grandes empresas
na medida em que estas ultimas registaram um decréscimo de 1,6% no valor da
produtividade entre 2018 e 2019.

Em sintese, apresentam-se em seguida os principais indicadores econdémicos das
sociedades ndo financeiras e a sua variagao entre 2018 e 2019:

Figura 11 - Principais indicadores econdmicos das sociedades nao financeiras, por
maturidade, dimensdo e setor de atividade (2018 e 2019):
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Fonte: INE

81 INE (2021), Empresas em Portugal, 2019

82 Sociedades com 10 ou mais pessoas ao servigo remuneradas, que apresentam um cresci-
mento médio anual superior a 10%, medido em termos de pessoas ao servico remuneradas,
referente aos ultimos trés anos (INE)
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Compreensivelmente, estes dados terdo conhecido oscilagdes significativas em
2020, no quadro da crise pandémica.

Por ultimo, relativamente a utilizagao de tecnologias da informagdo e comunicagao
nas empresas, também com base nos dados do INE, deve ser referido que, em
2020, cerca de 97% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo e 42,8% das
pessoas ao servico utilizam computador com ligagdo a Internet para fins profissio-
nais. Também em 2020, 61,1% das empresas referem ter website proprio ou do grupo
economico a que pertencem e 29,0% das empresas compram servicos de compu-
tagdo em nuvem na Internet, com destaque para a compra do servigo de correio
eletronico e o armazenamento de ficheiros (83,2% e 70,1% destas empresas, respe-
tivamente). No que se refere as competéncias dos trabalhadores em TIC, 22,9% das
empresas tém pessoal ao servigo especialista em TIC e as acdes de formagdo para
desenvolver as competéncias em TIC promovidas pelas empresas em 2019 desti-
naram-se, sobretudo, a trabalhadores de outras categorias que nao TIC. Em 2019,
6,5% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo recrutaram ou tentaram
recrutar especialistas em TIC, sendo que destas 44,5% tiveram dificuldade no
preenchimento destes postos de trabalho. Em 2020, 13,0% das empresas com 10
ou mais pessoas ao servigo utilizam dispositivos ou sistemas interconectados que
podem ser monitorizados ou controlados remotamente através da Internet (IoT) e
9,1% utilizam robds industriais e/ou de servico. Em 2019, 4,5% das empresas com
10 ou mais pessoas ao servigco utilizaram impressdao 3D, com impressoras 3D da
empresa e/ou através de servigos de impressao prestados por outras empresas. De
destacar também que mais de metade das empresas ndo analisaram big data em
2019 por insuficiéncia de trabalhadores com conhecimentos ou competéncias nesta
area. No entanto, 10,2% das empresas com 10 ou mais pessoas ao servigo anali-
saram big data, com destaque para o método de analise machine learning (33,7%
destas empresas)'®,

8 INE, Inquérito a Utilizagdo de Tecnologias de Informagdo e da Comunicagdo pelas Empresas, novembro 2020.
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“A efetividade das regras e o seu
cumprimento pelos diferentes
agentes constitui condicao
decisiva para assegurar o bom
funcionamento do mercado de
trabalho, criando condicdes de
concorréncia justa e transparente,
impedindo ao mesmo tempo
situacdes de abuso que fragilizem
ainda mais o lado fragil das
relacoes de trabalho.”



10.Inspecao, seguranca e saude
no trabalho e novos riscos
psicossociais

Contexto

A rapida evolugdao do mundo do trabalho, com o surgimento de novas formas de
trabalho e as inumeras transformagdes tecnoldgicas, colocam iniumeros desafios a
inspecao do trabalho, incluindo nos dominios da seguranga e da saude, mas também
no ambito mais global das relagdes laborais.

Como parte dos sistemas nacionais de administracdo do trabalho, as inspegdes do
trabalho desempenham um papel fundamental no equilibrio dos mercados de
trabalho. Através das suas competéncias técnicas, para além de verificarem o cumpri-
mento da legislacdo nacional, asseguram o aconselhamento a empregadores e traba-
lhadores sobre os seus direitos e deveres, constituindo-se numa pega fundamental na
implementagdo de politicas e programas laborais e na garantia de aplicagao das dispo-
sicdes legais que regulam o trabalho. Com efeito, como em qualquer mercado, a efeti-
vidade das regras e o seu cumprimento pelos diferentes agentes constitui condigao
decisiva para assegurar o bom funcionamento do mercado de trabalho, criando condi-
¢Oes de concorréncia justa e transparente, impedindo ao mesmo tempo situagdes de
abuso que fragilizem ainda mais o lado fragil das relagdes de trabalho.

Acontece que, além da ja enunciada complexidade da regulagdo juridica das novas
formas de prestagao de trabalho, o futuro do trabalho e as formas de emprego emer-
gentes revestem-se de igual complexidade do ponto de vista do enforcement da legis-
lacdo laboral e suscitam desafios de grande escala a inspecdo, seguranga e saude
do trabalho. O trabalho nas plataformas digitais, por exemplo, constitui um foco de
complexidade particular a este nivel devido a sua difusdo no tempo e no espago, que
gera bloqueios do ponto de vista da fiscalizagdo das condi¢cdes de trabalho.

Por outro lado, a digitalizagdo e as novas tecnologias estao a transformar os locais
e as relagbes de trabalho, numa sociedade caraterizada por conectividade constante,
aumento do trabalho em linha e do trabalho mdével, interfaces homem-maquina, novas
formas de monitorizagdo e controle, incluindo através de inteligéncia artificial e algo-
ritmos, para referir apenas alguns aspetos, de resto ja anteriormente referidos noutras
seccOes deste documento.

Os fatores de risco psicossocial encontram-se associados, por exemplo, a nao limi-
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tacdo dos tempos de trabalho, ocasionando efeitos adversos na saude que vao desde
situagdes pontuais de stress a situagdes graves como burnout!®*

De acordo com a Ordem dos Psicologos Portugueses (OPP)®®, podem ser identificadas
as seguintes categorias de riscos psicossociais com maior impacto na Saude Fisica e
Mental dos trabalhadores, constituindo igualmente um obstaculo ao bom funciona-
mento e produtividade das organizacdes:

* Relacionados com as tarefas laborais: o conteudo do trabalho nao tem
significado e ndao permite ao colaborador aplicar os seus conhecimentos e
competéncias; a carga de trabalho é superior a capacidade do colaborador
ou, pelo contrario, muito inferior; falta de autonomia e controlo sobre as
tarefas e a organizagdo do trabalho; grau elevado de automatizagdo e repe-
ticdo das tarefas; realizagdo de tarefas perigosas;

e Relacionados com a organizagao do trabalho: horarios de trabalho continuos
e excessivos (superiores a 8 horas diarias); horarios por turnos; existéncia de
poucas pausas para descanso e de curta duragdo (mais de cinco horas de
trabalho consecutivo); exigéncias superiores contraditoérias;

* Relacionados com a estrutura da organizagao: indefinicdo das fungdes e
papel do colaborador; falta de comunicagdo interna; conflitos e ma relagao
entre os colaboradores e os diferentes departamentos da organizacao; falta
de oportunidades de promocdo e desenvolvimento profissional; baixo nivel
ou inexisténcia de recompensas ou compensagoes;

« Outros: imagem social negativa da organizacdo; grande distancia entre a
morada do colaborador e o local de trabalho; incerteza acerca do futuro do
posto de trabalho; ambiente laboral de conflito; falta de apoio das liderangas
e dos colegas; assédio e violéncia; dificuldade em conciliar os compromissos
laborais e familiares; stresse ocupacional.

® portugal. Ministério da Salde. Diregdo-Geral da Satde. GUIA TECNICO N.2 3: VIGILANCIA DA SAUDE DOS TRABA-
LHADORES EXPOSTOS A FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAL NO LOCAL DE TRABALHO / Programa Nacional de
Saude Ocupacional / Divisao de Saude Ambiental e Ocupacional / Diregdo de Servigos de Prevengdo da Doenga e
Promogédo da Saude. Lisboa: Diregdo-Geral da Saude, 2021

85 Ordem dos Psicologos Portugueses (2021). Contributo Cientifico OPP para o Livro Verde do Futuro do Trabalho.
Lisboa.
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Relativamente ao teletrabalho existem diversos riscos psicossociais ja identificados
gquando este é prestado a partir do domicilio o poder de direcdo do empregador
interfere com a esfera privada do ambiente familiar, aumentando consideravelmente
o nivel de intromissdo na privacidade (ver ponto especifico sobre privacidade). Ja
nao é so o trabalhador que é sujeito diretamente aos riscos psicossociais presentes
na relagdo de trabalho; o risco pode estender-se, também, eventualmente, toda a
familia. Associados a todos os fatores de risco psicossocial, normalmente presentes
nas relagcdes de trabalho, devemos adicionar outros como: a pressao para o cumpri-
mento das tarefas, a pressdo decorrente da necessidade de criagao e delimitagdo
de um espacgo fisico apto para o trabalho, a imposicdo em casa de condigdes de
trabalho; bem como a conectividade permanente com o empregador.

A estes fatores tradicionais podem ainda adicionar-se o isolamento, a soliddo, a
escassez de contacto humano para a discussao e interagao social, a menor susce-
tibilidade na troca de experiéncias, a perda de poder reivindicativo e, em fungao
desse desligamento; a sujeicao a condigdes de trabalho que o trabalhador ndo pode
comparar e controlar. Neste ambito, cabe notar que a expressao “stress tecnoldgico”
comega a ganhar relevancia, podendo ser descrito como um fendmeno associado ao
facto de se estar permanentemente online durante o trabalho e que “ocorre quando
os beneficios potencialmente proporcionados pelos novos dispositivos digitais se
transformam em pressdo exercida sobre o trabalhador na forma de expetativas impli-
citas ou explicitas de um empregador ou de colegas, expetativas ou exigéncias de
clientes, problemas de conectividade que perturbam a rotina normal de trabalho ou
quando os trabalhadores se tornam dependentes de dispositivos digitais, em parti-
cular dispositivos moveis como os smartphones ou os tablets”®s,

De igual modo, como salientado num estudo do CRL, o sistema global de protecédo da
segurancga e saude no local de trabalho pode revelar-se inadequado perante alguns
dos novos modelos de trabalho potenciados pelas tecnologias digitais na medida em
que “aquele sistema foi originariamente pensado para a realidade das empresas do
sector industrial, que tém um local de trabalho fixo, sob o dominio total do empre-
gador e facilmente acessivel aos servigcos de inspecdo laboral, para verificagdo do
cumprimento das regras sobre a matéria. Acontece que, “embora hoje as normas
legais nesta matéria sejam, em teoria, destinadas a cobrir todas as formas de
trabalho dependente, a verdade, & que, na pratica, elas ndo se adaptam facilmente
a modalidades de contrato de trabalho potenciadas pelas tecnologias digitais, como
o teletrabalho e outras formas de trabalho a distancia, nem a contratos de trabalho

86 Valenduc, Gérard (2018), Toeing the line. Working conditions in digital environments, ETUI.
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com local diluido, nem, muito menos, as situagdes de para-subordinacdo associadas
ao trabalho no domicilio do trabalhador”, sendo nestas situacdes “dificil garantir a
aplicacdo de tais regras num ambiente de trabalho que nao coincide com as instala-
¢Oes empresariais, onde pode nao ser tao dbvio o acesso dos servigos inspetivos ao
local de trabalho e pode ser mais dificil responsabilizar o empregador pelo incumpri-
mento das referidas regras™®’.

Desde o eclodir da pandemia da doenca COVID-19, as inspecdes do trabalho de
muitos paises viram o seu normal funcionamento dificultado num contexto em
que as organizagdes tém vindo a redefinir as prioridades e a alterar os métodos de
funcionamento no que diz respeito a protecdo da segurancga e saude dos trabalha-
dores, ao controlo e assisténcia a implementagdo de medidas de manutengido do
emprego, tais como despedimentos ou alteragdes nos locais de trabalho relacio-
nadas com a organizagao do tempo de trabalho e outras.

Alguns dados

Em 2020, para fazer face aos desafios suscitados pela crise pandémica, a Autoridade
para as Condicoes de Trabalho (ACT) foi reforcada em 80 novos inspetores estagiarios
provenientes de concurso externo, somando-se a 41 entrados por concurso interno
em 2019. Com a chegada, extraordinaria e temporaria, de 68 inspetores requisitados
junto de outros servigos inspetivos, a ACT atingiu um nivel maximo de 495 inspetores,
tendo este reforco configurado um aumento de mais de 40% do numero de inspetores
em fungdes e passou a dispor ndo apenas do quadro inspetivo mais robusto desde a
sua criagcado, em 2006 (o que sucederia, de resto, mesmo sem o reforco extraordinario
durante a fase aguda da pandemia), mas também de um efetivo cumprimento do racio
indicativo da OIT para as economias desenvolvidas.

Este reforgo permitiu robustecer a agao inspetiva num quadro de elevada exigéncia do
ponto de vista da efetividade das normas que regulam o funcionamento do mercado
de trabalho, tendo a ACT aberto mais de 26.500 processos inspetivos ao longo do ano
de 2020 e realizado cerca de 31.950 visitas inspetivas que abrangeram mais de 20.500
empresas e 620.000 trabalhadores. Mais de metade dos processos inspetivos abertos
ao longo do ano foram iniciados por dentincias, tendo a ACT realizado mais de 10.900
visitas inspetivas neste ambito. Os restantes processos inspetivos abertos sado inte-
grados em acdes nacionais ou locais, focando matérias laborais especificas, e.g. lay-off,

87 CRL (2019), A Economia Digital e Negociagdo Coletiva, MTSSS
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seguranga e saude no trabalho e combate a precariedade.

Também em ordem a reforgar a capacidade da ACT, veio a Lei n.2 14/2020, de 9 de
maio, veio reforcar os poderes da inspecdo do trabalho em matéria de despedimento,
conferindo ao inspetor do trabalho a faculdade de, perante existéncia de indicios de
despedimento ilicito, notificar o empregador para regularizar a situagao, sendo que,
apos tal notificagdo ao empregador e até a regularizagdo da situagdo do trabalhador ou
ao transito em julgado da decisado judicial, conforme os casos, o contrato de trabalho
em causa ndao cessa, mantendo-se todos os direitos das partes, nomeadamente o
direito a retribuicao.

No dominio da Saude do Trabalho deve salientar-se as agdes do Programa Nacional
de Saude Ocupacional, da Diregdo-Geral da Saude, iniciado no ano 2009, e em espe-
cial o patrimoénio técnico-normativo e referenciais publicados que visam sistematizar,
orientar e harmonizar os procedimentos de boa pratica dos profissionais em Saude
Ocupacional. A Base 14 “Saude Ocupacional” da Lei de Bases da Saude, realga e reforga
a importancia desta area na saude e bem-estar da populagdo ao referir que “todos os
trabalhadores tém o direito de beneficiar de medidas que lhes permitam proteger a
saude no ambito da sua vida profissional”’®®

Em matéria de seguranga e saude dos trabalhadores, o sistema juridico portugués é
reconhecidamente exigente, em consonancia com os parametros da Unidao Europeia,
quer no que se refere a protegcao dos dados pessoais relativos a saude dos trabalha-
dores, como no que respeita aos direitos e deveres do empregador e dos trabalhadores
em matéria de seguranga e saude no local de trabalho. Por outro lado, largamente por
forga da transposicao de diretivas da UE nesta area, o sistema legal de protecao da
segurancga e saude no local de trabalho é também robusto.®®

88 Diregdo-Geral da Saude. Circular Normativa N.2 03/DSPPS/DCVAE, de fevereiro de 2010: Programa Nacional de
Saude Ocupacional 2009-2012 - Promogao e Protecdo da saude no local de trabalho. Lisboa: DGS, 2010.
Diregdo-Geral da Saude. Norma 26/2013, 30/12/2013: Programa Nacional de Saude Ocupacional: 2° Ciclo —
2013/2017. Lisboa: DGS, 2013.

Portugal. Ministério da Saude. Diregdo-Geral da Satide. PROGRAMA NACIONAL DE SAUDE OCUPACIONAL (PNSOC) -
Extensdo 2018/2020. Lisboa: Diregdo-Geral da Saude, 2018.

890 empregador tem o dever geral de assegurar boas condigdes de trabalho, de prevenir riscos e acidentes de
trabalho, de adotar as prescricdes e medidas previstas na lei ou em instrumento de regulamentagéo coletiva de
trabalho em matéria de seguranga e saude no trabalho, e de informar e formar os trabalhadores nesta matéria
(art. 1272 n21c), g) h) e i) do CT). Este dever geral é depois concretizado em diversas prescri¢des legais (maxime as
impostas pelo Regime Juridico da Promogdo da Seguranga e Saude no Trabalho, aprovado pela Lei n? 102/2009, de
10 de Setembro). O trabalhador tem o dever de respeitar as regras de segurancga e saude no seu local de trabalho
e de cooperar para a manutengdo das condicdes de seguranca e saude no local de trabalho (art. 1282 n21€) e i)
do CT) e tem o direito a ser informado e a receber formag&o nestas matérias (arts. 182 ss. da L. n? 102/2009, de
10 de Setembro); algumas categorias de trabalhadores mais vulneraveis do ponto de vista de saude (como os
trabalhadores menores, e as trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes) beneficiam de uma tutela reforgada
nesta matéria (arts. 602, 622 e 722 do CT, e arts. 509 ss. da L. n?102/2009, de 10 de Setembro). E, por fim, a lei prevé
a instituigdo de representantes dos trabalhadores em matéria de seguranca e saude, que tém um papel ativo na
definicdo das medidas adotadas pela empresa nessa area e recebem formagéo profissional especifica nessa area
(arts. 212 e ss. da L. n2102/2009, de 10 de Setembro)
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Em 2020, a OPP estimou que “a perda de produtividade devida ao absentismo e ao
presentismo causados por Stress e problemas de Saude Psicologica pode custar
as empresas portuguesas até €3,2 mil milhdes por ano uma vez que se estima que,
em Portugal, os trabalhadores faltem, devido ao stress e a problemas de saude
psicologica até 6,2 dias por ano e o presentismo possa ir até 12,4 dias”'*®

No plano europeu, a Comissdo Europeia langou o novo Quadro Estratégico de
Saude e Seguranca no Trabalho (2021-2027), com o objetivo de manter os traba-
lhadores seguros e saudaveis num mundo de trabalho que se depara com rapidas
mudangas.

O quadro estratégico centra-se em trés objectivos-chave transversais para os

préximos anos:

antecipar e gerir a mudanca no novo mundo do

trabalho, melhorar a prevencao de doencas e acidentes
relacionados com o trabalho e aumentar o grau de
preparacao para eventuais ameacas futuras para a saude.

As agles do quadro estratégico serdao implementadas através de: i) um dialogo
social forte, ii) um reforco da elaboragcdo de politicas com base em dados
concretos, iii) uma melhor aplicagcdo e acompanhamento da legislagdo da UE em
vigor, iv) acdes de sensibilizacdo e v) a mobilizagdo de financiamento para investir
na saude e seguranca no trabalho, nomeadamente através de fundos da UE como o
Mecanismo de Recuperagdo e Resiliéncia e os fundos da politica de coesdo.

®0 Ordem dos Psicologos Portugueses (2021). Contributo Cientifico OPP para o Livro Verde do Futuro do Trabalho.
Lisboa.
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>

‘O principal desafio e utilizar
a tecnologia digital para
proporcionar aos cidadaos e
empresas servicos seguros,
acessiveis e sem esforco,
nomeadamente facilitando

e reduzindo interacoes

e disponibilizando e
reutilizando dados.”



11. Administracdao Publica

Contexto

Os debates sobre as funcdes e a organizagdao do Estado nas sociedades contempo-
raneas e sobre a sua relagdao com a sociedade e o mercado, tém tido ao longo das
décadas multiplas dimensdes e declinagbes. Mas, independentemente das posi-
cOes e discussGes em concreto, é inegavel a relevancia e centralidade da dimensao
organizacional do Estado, corporizada pela Administragdo Publica, na capacidade
que aquele tem de cumprir a sua missdao e melhorar os niveis de eficiéncia que
consegue proporcionar aos cidaddos e as empresas, contribuindo para a cidadania,
para a competitividade e de modo geral para a qualidade e bem-estar.

Na reflexdo sobre a Administragdo Publica no contexto do futuro do trabalho,
devem ser tidas em conta, num quadro de centralidade da Administracdo na
relagdo com os cidadaos e com as empresas pelo menos duas dimensdes funda-
mentais: o papel do Estado na gestdao dos desafios da transigdo digital e em parti-
cular das novas formas de trabalho e a prépria modernizagdo e digitalizagdo da
Administragcdo Publica na era digital.

De modo mais geral, por exemplo, a OCDE salienta a existéncia de multiplas opor-
tunidades na promogdo do desenvolvimento da utilizagdo da tecnologia e também
do seu uso por parte do Estado, em dimensdes tao diversas como a criagdo de
uma cultura baseada em dados, e o uso coerente de tecnologias digitais em todas
as areas de politica e niveis de governo para permitir que as oportunidades digitais
sejam aproveitadas. Especificamente no que toca a Administracdo, estdo também
em causa desafios tais como, reforcar instrumentos para fortalecer as relagdes
entre a administragdo publica e agendas de governanga publica mais amplas;
desenvolver abordagens para lidar com questdes de privacidade e seguranga digital
numa Otica de risco; assegurar e tornar sustentavel o financiamento e o sucesso
de projetos de tecnologias digitais; tirar partido da tecnologia disponivel reforgar as
capacidades institucionais para gerir e monitorizar os servigos publicos e a imple-
mentagdo de projetos™.

Neste ambito, a utilizacdo do digital na relagdo com cidaddos, empresas e socie-
dade em geral € uma das dimensfes de atuagao mais relevantes, no quadro de

®' OCDE (2014) Recommendation on Digital Government Strategies
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agendas amplas de simplificacdo e desburocratizagdo da relagao entre estado e
cidadaos, diminuigao de custos administrativos e de contexto.

O principal desafio é utilizar a tecnologia digital para proporcionar aos cidadaos e
empresas servigos seguros, acessiveis e sem esforgco, nomeadamente facilitando e
reduzindo interagdes e disponibilizando e reutilizando dados.

Mas, além da légica de interface (o chamado “front office”), igualmente relevante
€ a digitalizacdo e incorporagao de tecnologia na propria maquina e processos da
administragao, de modo a obter ganhos de eficiéncia e produtividade e de melhorar
a qualidade e controlo dos processos, e o desempenho dos servigos publicos e a
da administragao publica no seu conjunto e das suas diferentes dimensdes.

Para tal, aspetos como o desenvolvimento de sistemas de informagao e de gestao
adequados, incluindo avaliagdo de desempenho que incorpore cada vez mais uma
cultura de trabalho por objetivos que criem valor na prossecugao de um servigo
publico de qualidade, sdo da maior importancia, tanto para melhorar resultados
como para melhorar a satisfagdao dos trabalhadores e dos utentes dos servigos
publicos.

lgualmente determinante para lidar com os desafios da digitalizagao do trabalho,
mas também do funcionamento em rede e de forma cada vez mais colaborativa, é
a formagdo e capacitagdo dos trabalhadores da Administragao Publica, quer numa
logica de performance agregada da administragdo e de cada servico como dos
direitos e desempenho individuais, quer numa logica de banda larga de elevagao e
renovagao das suas competéncias e qualificagdes.

Neste dominio, importa abordar as competéncias emergentes relevantes para as
diversas profissdoes da Administracdo Publica, traduzidas em novas competéncias
ou em niveis diferentes de maturidade das competéncias atuais, mas também
competéncias que permitem responder as exigéncias que se anteveem no futuro,
numa envolvente caracterizada por elevados graus elevados de incerteza, comple-
xidade e ambiguidade - nomeadamente no que que diz respeito as chamadas
competéncias emergentes.

O desenvolvimento das liderangas da Administragdo Publica é particularmente
importante para permitir a abordagem adequada dos desafios da transformacao
digital e do préprio setor publico. E, nesse sentido, essencial adotar sistemas de
desenvolvimento de competéncias de lideranca assentes na evidéncia dos dados

para suportar a criagdo de valor publico, capazes de incluir todas as perspetivas
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relevantes no processo de decisao, empenhadas no desenvolvimento da confianga
nas equipas e nos ambientes de trabalho que, tirando partido do digital, propiciem
o melhor desempenho e a colaboragido sistematica com outros atores, através das
fronteiras organizacionais e setoriais.

Neste plano, tirando partido ndo sé do potencial tecnolédgico, mas das novas formas
de trabalho e organizagao, importa prosseguir o investimento no trabalho colabo-
rativo, inovando nos modelos e nos resultados alcangados, designadamente nos
Planos de Trabalho Colaborativo ja desenvolvidos™2.

Assim, os principais desafios que se colocam a Administragdo Publica passam por
mobilizar e valorizar os trabalhadores, incluindo liderancas renovadas, dinamicas
e mobilizadoras, desenvolvendo as competéncias e a motivagdo de todos para a
criagdo de valor para a sociedade. Isto exige a aquisicdo de novos conhecimentos
ao longo da vida, em diversas funcdes e ambientes de trabalho onde prevalegam
os valores do servico publico, bem como a aposta no dialogo social e na criagao de
mecanismos de gestdo das pessoas que envolvam os trabalhadores publicos como
parte integrante do processo continuo de transformacgido do Estado e da Adminis-
tragcdo Publica.

Por fim, a Administragdo Publica tem também o desafio de propiciar condigdes de
trabalho e de conciliagdo com a vida pessoal e familiar dos trabalhadores, sendo
empregador de referéncia nestas como noutras matérias. Neste sentido, tirar
partido das oportunidades do trabalho a distancia, e especificamente do teletra-
balho minimizando os riscos que este pode acarretar, € um desafio para a Adminis-
tragcdo Publica.

Neste quadro, os desafios do futuro do trabalho no setor publico podem ser
agrupados em pelo menos trés dimensdes: (i) a incorporagdo da tecnologia e da
automacado no setor publico, com reflexos na criagao de valor e satisfagdo dos dife-
rentes agentes, incluindo dos trabalhadores; (ii) a capacitacdo dos proprios traba-
lhadores, que tal como outros precisardo de ser dotados de novas competéncias;
e (iii) a redefinicdo dos locais de trabalho, dos modelos de emprego e dos seus
suportes organizacionais, com implicagdes para o bem-estar e produtividade dos

funcionarios e dos servigos'™:3.

®2 Os trés Planos de Trabalho Colaborativo desenvolvidos desde margo de 2020 na Administragdo Publica ja permi-
tiram desenvolver 45 projetos de suporte a atividade dos servigos e dos trabalhadores, muitos deles orientados
para os novos contextos de trabalho, mas também em resposta a necessidades particulares de melhoria, nomea-
damente, na prestagdo do servigo ao cidaddo e aos agentes econdémicos.

%3 Deloitte (2019), The future of work in government, Deloitte Insights
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Alguns dados

Em Portugal, a Estratégia para a Inova¢do e Modernizag@o do Estado e da Admi-
nistrag@o Publica 2020-2023 considera precisamente que “a Administragao Publica
(AP) tem um papel fundamental na abordagem aos desafios globais e complexos do
nosso tempo, desafios estes que exigem dos governos e das sociedades respostas
que devem ser enquadradas por uma visdo comum e operacionalizadas através de
politicas, estratégias e medidas coerentes” e que “é& necessario mudar algumas
das formas de atuagdo do Estado e da AP para responder a um novo contexto, criar
espago para fazer emergir ideias novas e atribuir maior poder de decisdo as enti-
dades que estao em melhores condigles para transformar as ideias em valor, alcan-
¢ando os resultados desejados e transformando a colaboragdo no principal ativo
das pessoas e das organizagdes”, devendo por isso “a inovagdo e a modernizagao
[...] ser transversais a AP, para uma transformagado continua dos seus processos e
dos bens e servigos que presta, aumentando a sua eficiéncia e qualidade™®*. Para
tal, desenvolveram-se quatro linhas de atuagao: «Investir nas pessoas», «Desen-
volver a gestdo», «Explorar a tecnologia» e «Reforcar a proximidade».

Por ultimo, saliente-se que, no que se refere a Modernizagdo da Administragao
Publica, de acordo com o indice de Digitalidade da Economia e da Sociedade de
2020, Portugal continua a adotar medidas importantes para digitalizar servigos
publicos, ocupando o 13.2 lugar entre os 28 Estados-Membros da UE, continuando,
assim, acima da meédia da UE e posicionando-se entre os que registam melhor
desempenho neste dominio.

Sao exemplos de iniciativas relevantes adotadas recentemente em Portugal para
modernizar os servigos publicos com recurso a tecnologias digitais:

- A renovagao do mandato do Conselho para as Tecnologias de Informagado e
Comunicagdao na Administragdo Publica, que ja procedeu a aprovagao da Estra-
tégia Cloud para a AP e a avaliagdo da Estratégia TIC 2020 - Estratégia para a
Transformag@o Digital na Administragdo Publica, encontrando-se a elaborar uma
nova Estratégia e plano de agdo 2021-2023, em alinhamento com os projetos
previstos no Plano de Recuperagdo e Resiliéncia;

- Uma nova edicdo do programa SIMPLEX 2020-2021, o programa bandeira da
modernizagdo administrativa em Portugal e fonte de inspiragdo para outros

94 Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 55/2020, de 31 de julho de 2020
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paises, que contém medidas de simplificacdo administrativa muitas delas alavan-
cadas pelo digital na oferta de servigos a cidadaos e empresas e na melhoria da
eficiéncia interna assentando sobre principios como «digital por omissao».

O portal ePortugal, o portal dos servigos publicos, que substituiu o Portal do
Cidaddo , sendo um diretoério central para todos os servigos publicos dedicados
aos cidadaos e as empresas, oferecendo varias opcdes de personalizagdo, uma
area reservada para os cidaddos e mecanismos de apoio inovadores como o
sistema de conversagdo automatica (“chat bot”) SIGMA ou a possibilidade de
geolocalizar todos os servigos publicos portugueses num Mapa de Cidadao, que
permite ver os tempos de espera e obter senhas de fila virtual;

O estimulo a utilizagdo da Chave Mével Digital (CMD) que conta atualmente com
mais de 1,7 milhdes de CMD ativas que permitem o acesso a mais de 200 sitios
Web, Apps e plataformas de entidades publicas e privadas;

A disponibilizagao da aplicagdo movel idd.gov, que permite disponibilizar docu-
mentos de identificagdo dos cidaddos e que continuara a aumentar o nimero de
documentos disponiveis;

A evolugdo da plataforma de interoperabilidade da administragao publica, sobre a
qual circulam dados e sdo suportados servigos digitais;

A Prescricdo Eletrénica Médica Modvel (PEM Modvel), que permite a emissao
de receitas médicas digitalmente, nomeadamente através de um telemovel
inteligente;

A nova aplicagdo moével Seguranga Social+, que proporciona uma forma mais facil e
simples para os cidadaos e as empresas acederem aos servigos da seguranga social;

A iniciativa do Selo de Usabilidade e Acessibilidade, que identifica e promove a
aplicacdo de boas praticas em sitios Web e aplicagdes moéveis, desenvolvida
pela Agéncia para a Modernizagdo Administrativa e pelo Instituto Nacional para
a Reabilitagdo, com o objetivo de simplificar e aumentar a eficiéncia da utili-
zagao dos servigos publicos em linha pelos cidadaos, prosseguindo um caminho
iniciado em 1999;

O programa de Ciéncia dos Dados e Inteligéncia Artificial na Administragdo Publica,
com dois instrumentos de financiamento para a ciéncia e a modernizagdo admi-
nistrativa, um definido ao abrigo do eixo de investigacdo do INCoDe.2030 e o
outro ao abrigo do Sistema de Apoio a Transformagdo Digital da Administragdo
Publica (SAMA2020).
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- Acriagao do TicAPP, em 2018, atualmente uma unidade da AMA para apoio a toda
a AP em desafios de transformagao digital, em especial para a analise, desenho
e concretizagdo de solugdes requerendo elevada especializagdo, sejam solugdes
locais sejam transversais (requerendo a colaboragdo de duas ou mais entidades).

- A realizagdo de provas de conhecimentos, no ambito do procedimento concursal
de recrutamento centralizado, pela primeira vez inteiramente a distancia, através
de meios telematicos;

-  Disponibilizagao da Declaragao de Nascimento Online, uma medida criada em
resposta direta a crise pandémica;

- Adaptagdo da oferta formativa presencial ao regime integralmente a distancia,
através do recurso a ferramentais digitais;

- A adesdo de Portugal a diversos grupos e instrumentos internacionais que inte-
gram paises que se destacam pela sua capacidade de conduzir processos de
transformacgao digital também das suas administragdes publicas, como “Digital
Nations” (2018), a “Coalition of the Willing” (2020) ou Carta das Nagbes Digitais
(2021).

A montante, cabe ainda notar que, com a chegada subita da pandemia, e com a
adogdo do teletrabalho enquanto mecanismo de contengdo da propagagao do virus,
houve um recurso muito expressivo ao teletrabalho também na Administragao
Publica, tendo esta modalidade de prestagdo de trabalho chegando a abranger
cerca de 68 mil funcionarios publicos em 2020 e sendo expectavel que tal mudancga
venha a permanecer para cerca de 25% dos trabalhadores do Estado™®. Por forga
das circunstancias excecionais impostas pela crise pandémica, houve igualmente
uma aceleragao da digitalizagdo dos servigos da Administragdo Publica, ndo so por
intermédio do portal ePortugal e da introdugdao de novos servigos, mas também
pela alavancagem de um conjunto de plataformas de comunicagao a distancia que
haviam sido introduzidas no periodo recente e que vieram a revelar-se cruciais para
assegurar o bom funcionamento dos servigos neste periodo.

Para incentivar a fixagao de trabalhadores do Estado no Interior, previsto no Decre-
to-Lei n.2 40/2020, de 17 de julho, a Rede Nacional de Espagos de Teletrabalho ou
Coworking no Interior passou também a abranger trabalhadores com vinculo de

¥5 De acordo com os dados do Ministério da Modernizagao do Estado e Administragdo Publica na Audigdo Parla-
mentar de 5 de maio de 2020.
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emprego publico, sem quaisquer custos acrescidos para os O0rgaos ou servigos a
que pertencem.

Foram ainda desenhados os investimentos que, no ambito do PRR, deverado

permitir:

- Renovar profundamente e modernizar a infraestrutura de interoperabilidade da
Administracdo Publica (iAP);

- Redesenhar os servicos digitais transversais que atualmente usam essa infraes-
trutura e também desenvolver novos servigos integrados (o que deve resultar em
maior eficacia da AP e menos incomodos para os cidadaos e empresas)

- Renovar os servicos de dados abertos, alargando a oferta e aumentando a quali-
dade, reforcando assim quer a transparéncia, quer a possibilidade de valorizagao
economica dos dados, sendo evidente o contributo da AP para a futura Estratégia
Nacional de Dados Abertos;

- Renovar o atendimento, apostando numa estratégia omnicanal, maximizando de
forma coordenada o potencial das lojas e espagos de cidaddo, do atendimento
telefénico e dos servigos digitais, renovando o atual portal ePortugal.
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“Os empregos verdes sao
fundamentais para o combate
as alteracdes climaticas e

ao desenvolvimento sustentavel
e contribuem de forma decisiva
para a resposta aos desafios
globais da protecao do
ambiente, do desenvolvimento
economico, da inclusao social e
da coesao territorial.”



12. Alteracoes climaticas,
transicao energeética,
recuperacao verde e territorio

Contexto

A OIT entende por empregos verdes, os empregos que contribuem para a redugao
do impacto ambiental das empresas e dos setores econdmicos para niveis que
sejam sustentaveis, ou seja, trata-se de empregos que protegem e restauram os
ecossistemas e a biodiversidade; reduzem o consumo de energia, materiais e agua
e melhoram a eficiéncia na sua utilizagdo; limitam a emissao de gas com efeito de
estufa; suportam a adaptacdo dos efeitos das alteragdes climaticas e minimizam
ou evitam todas as formas de poluigcdao ou produgao de residuos™®,

Os empregos verdes sdo fundamentais para o combate as alteragdes climaticas e
ao desenvolvimento sustentavel e contribuem de forma decisiva para a resposta
aos desafios globais da protegdo do ambiente, do desenvolvimento econémico, da
inclusao social e da coesdo territorial.

De facto, a transigdo para uma economia mais circular implica uma adaptagao
do mercado de trabalho a uma nova realidade sendo importante antecipar essas
mudancgas. As estratégias centrais da economia circular assentam na producgio e
utilizagdo inteligente (recusar, repensar, reduzir), no prolongamento da vida util de
produtos e dos seus componentes (reutilizar, reparar, recondicionar, remanufac-

turar, realocar) e na aplicagao util de materiais (reciclar e valorizar)™’.

As novas formas de prestacdao de trabalho, como o teletrabalho, podem contri-
buir para valorizar os territérios do interior e reduzir a concentragdo populacional
nas grandes cidades, diminuindo a necessidade de viagens e a consequente pegada
carbonica, mas estas potencialidades precisam de ser alavancadas num quadro de
mitigacdo dos riscos associados ao teletrabalho (ver ponto especifico), e ao mesmo
tempo dependem da criagdo de condi¢Oes para que o teletrabalho seja realizado
de forma adequada, desde logo através da implementagdo da cobertura de banda
larga em todo o territorio, ja em preparacgao.

%6 1LO (2015), Green Jobs Programme
®7 Plano de Agdo para a Economia Circular em Portugal 2017-2020
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Por outro lado, & fundamental ndo perder de vista que estas dinamicas tém impli-
cagOes sobre os padrdes de mobilidade das pessoas, os movimentos pendulares e
a propria organizagdo e dinamica das cidades, com consequéncias relevantes para
varios setores de atividade e para o mundo do trabalho.

Em geral, € necessario promover a transformacgdo das empresas e outras entidades
empregadoras, das praticas no local de trabalho e do mercado de trabalho no seu
conjunto, com vista a aumentar a eficiéncia e a sustentabilidade dos recursos e a
economia circular, promovendo uma maior resiliéncia face as mudangas em curso.

De facto, a transigdo para uma economia mais circular implica uma adaptagao
do mercado de trabalho a uma nova realidade sendo importante antecipar essas
mudancgas. Também as estratégias centrais da economia circular — produgdo e
utilizacao inteligente; prolongamento da vida util de produtos e seus componentes
e aplicagOes Uteis de materiais — apresentam um elevado potencial para a criagao
de empregos apoiados em tecnologias inovadoras e novos modelos de negdcio.

Alguns dados

A OIT estima que a implementagdao da Agenda de Paris se traduza na criagdo de 24
milhdes de empregos a nivel mundial, com perda de cerca de 6 milhdes — um saldo
claramente positivo de 18 milhdes de empregos criados, ainda que com configuragdes
geograficas que ndo conseguimos antecipar com clareza, e dependente dos esforgos
que empregarmos hoje na promogao de investimentos com resultados sustentaveis. Por
outro lado, a sustentabilidade deste emprego ndo pode ser dissociada dos principios do
trabalho digno e da sustentabilidade ambiental, sendo para tal necessario “garantir que
os trabalhadores tenham acesso a protegao social, adquiram o conjunto adequado de
qualificagBes e que as economias tenham a capacidade de fazer a transigdo entre indus-
trias tradicionais e industrias mais verdes™®,

O impacto no emprego nao se limita ao setor da energia, do saneamento e da reciclagem,
mas estende-se também a promogdo da concecgao, reparacao, remanufactura e a desas-
semblagem fina, e redes de logistica inversa associada. De acordo com a abordagem e
metodologia do Eurostat de 2017, 1,8% das pessoas empregadas em Portugal estao afetas
a setores ou areas centrais para a economia circular, ligeiramente acima da média euro-
peia de 1,7%'"°.

98 QOIT (2018), World Employment and Social Outlook 2018: Greening with jobs.
99 https://ec.europa.eu/eurostat/web/circular-economy/indicators/monitoring-framework
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Entre 2012 e 2018, o nimero de postos de trabalho na UE associados a economia circular
cresceu 5%, atingindo cerca de 4 milhGes?*. Prevé-se que a circularidade tenha um efeito
liquido positivo na criagdo de emprego, desde que os trabalhadores adquiram as compe-
téncias requeridas pela transicdo ecoldgica — efeito para o qual a Comissdo Europeia
atualizou a Agenda de Competéncias e langou um Pacto para as Competéncias em 2020.

Na UE, prevé-se que a adogdo das propostas legislativas contidas no pacote de economia
circular criaria mais de 170 000 empregos diretos até 2035. E o aumento da produtividade
dos recursos em 30 % pode conduzir a criagdo entre 1 a 3 milhdes de postos de trabalho
adicionais até 2030.

Ja para Portugal, as estimativas apontam para

a existéncia de 88 565 postos de trabalho diretos
em 2017 relacionados com atividades de economia
circular, e um potencial de 36 000 empregos
diretos até 2030

Do ponto de vista do equilibrio territorial e mobilidade, a nivel da UE, note-se ndo
sé que a pandemia interrompeu um processo de crescimento do emprego assente
na mobilidade e que, existe uma concentragao geografica dos mercados de trabalho
europeus com crescimento de emprego: 48 cidades dinamicas com cerca de 20%
da populagdo europeia geraram 43% do crescimento do PIB, viram a sua popu-
lagdo aumentar bem como as taxas de crescimento do emprego. Em contraste,
438 regides com 30% da populagdo, localizadas sobretudo na Europa de Leste e na
Europa do Sul, tém assistido a um decréscimo da populagado ativa, a um envelheci-
mento da populagdo e ao decréscimo das habilitagdes. Deste modo, se o impulso
para o teletrabalho nao for suficientemente forte para alterar os padrdes de urba-
nizagdo, as 48 cidades mais dindmicas da Europa podem capturar mais de 50%
do potencial crescimento de emprego, aumentando a tendéncia de concentragao
geografica?°?,

Estes dados permitem-nos perspetivar a importancia de reforgar as politicas
de valorizagdo do Interior de Portugal e de estimular os respetivos mercados de
trabalho como o programa Interior Mais.

200 Plano Europeu para a Economia Circular: https://eur-lex.europa.eu/resource.
html?uri=cellar:9903b325-6388-11ea-b735-01aa75ed71a1.0022.02/DOC_1&format=PDF

201 plano de Agao para a Economia Circular em Portugal 2017-2020

202 MCKinsey Global Institute (2020), The Future of Work in Europe, Discussion paper June 2020
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Face ao contexto e aos dados enunciados em cada uma das dimensdes do futuro
do trabalho analisadas, sdo estas as principais linhas de reflexdo das politicas
publicas a desenvolver em Portugal:

1. Emprego, novas formas de prestar
trabalho e relacoes laborais

Dinamicas de transformacao do emprego em Portugal

- Promover a Agenda do Trabalho Digno e Protegao Social Inclu-
siva, nas suas diferentes dimensdes: combate a precariedade,
promogdo da negociacdo coletiva, aprofundamento das politicas
ativas de emprego, formagao e qualificagdo, defesa dos rendimentos,
protecao social inclusiva e respostas especificas para os segmentos
mais desfavorecidos e afastados do mercado de trabalho;

- Neste ambito, aprofundar o combate a precariedade e segmen-
tacao, designadamente promovendo a penalizagdo do recurso
excessivo a formas nao permanentes de trabalho, o recurso ao
falso trabalho independente e outras modalidades de externali-
zagao do trabalho, e prevenindo abusos em figuras e modalidades
contratuais que tém especial incidéncia nos jovens, para os quais
podem ter consequéncias gravosas e impeditivas da sua autonomi-
zagao, acesso a bem-estar e de projetos de vida individuais e fami-
liares a médio e longo prazo;

- Incluir nesta Agenda do Trabalho Digno o aprofundamento da
regulacao do trabalho temporario e o combate ao recurso abusivo
a esta modalidade, reforcando as exigéncias de licenciamento
e operagdo das empresas de trabalho temporario, promovendo a
estabilidade das relagbes laborais no setor, aumentando os niveis
de transparéncia e prestagdo de informagao para fins administra-
tivos e inspetivos, e uma maior responsabilizagdo dos utilizadores
quer perante os trabalhadores, quer nas cadeias de contratagao, e
em caso de recurso a empresas nao habilitadas;
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- Promover uma reflexdao sobre a articulagiao entre a Agenda do
Trabalho Digno e a execugao do Plano de Agao do Pilar Europeu dos
Direitos Sociais;

- Regular as novas formas de trabalho associadas as transforma-
¢des no trabalho e a economia digital, nomeadamente o trabalho
desenvolvido nas plataformas digitais, teletrabalho e nomadismo
digital (ver capitulos préprios), também como parte integrante da
Agenda do Trabalho Digno acima referida, de modo a mitigar os
efeitos potencialmente adversos da emergéncia de novas formas
de emprego precarias associadas a chamada revolugao digital e a
assegurar que a expansao dos empregos em areas digitais ou com
recurso a estes meios ndo se faz agravando os niveis de segmen-
tagdo e precariedade, com reflexos nos trabalhadores com niveis
salariais e de qualificagdes mais baixos;

- Prevenir, igualmente, fendmenos de exclusiao e de surgi-
mento de bolsas de precarizacao nas suas formas mais gravosas,
desde logo em grupos mais vulneraveis como os trabalhadores
migrantes, em particular em setores particularmente expostos a
estes riscos, promovendo maior sindicancia e responsabilizagdo de
todos os intervenientes das cadeias de contratacao e a legalidade
dos processos migratodrios através da simplificagcao e transparéncia
da vinda destes trabalhadores para Portugal e da celebragao de
acordos bilaterais e multilaterais de circulagao de trabalhadores;

- Apostar em areas estratégicas e com potencial de crescimento
do emprego, em particular nos setores e competéncias fortemente
ligados a digitalizagao e a tecnologia, a transicao climatica e ener-
gética ou a internacionalizagdo da economia portuguesa, entre
outros, decisivos para o posicionamento do pais nas transforma-
¢des em curso;

-  Explorar areas com potencial de criagcao de emprego ligadas a
satisfacido de necessidades sociais, uma vez que as areas emer-
gentes ndo se cingem a setores tecnoldgicos, mas também a
setores menos expostos a concorréncia global, desde logo, no setor
dos cuidados, dos servigcos sociais e da area da saude, para todas
as geragoes e ao longo do territorio;
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- Reforcar o papel das politicas ativas do mercado de trabalho,
aprofundando o seu papel enquanto promotor de criagdo de
emprego de qualidade, de apoio as transigdes entre empregos,
reforcando quer o seu potencial dinamizador de setores estraté-
gicos, quer o combate ao desemprego tecnoldgico e ao apareci-
mento de bolsas de exclusdao no mercado de trabalho;

- Langar um programa nacional de mercado social de emprego,
direcionado para os territérios e grupos mais desfavorecidos, numa
estratégia de aproximagdo ao emprego e de promogao da qualifi-
cagao e capacitagdao das pessoas para prevenir bolsas de pobreza
e exclusdo e, também, de afastamento prolongado do mercado de
trabalho;

- Promover o envelhecimento ativo no quadro do mercado
de trabalho, de modo a responder as profundas transforma-
¢Oes demograficas das ultimas décadas, reforgcando os instru-
mentos de inclusao dos trabalhadores mais velhos, por exemplo na
formacgao ao longo da vida e na requalificagao profissional, e por via
de instrumentos de adequacgdo dos tempos de trabalho as fases
do ciclo de vida, nomeadamente, apostando em mecanismos de
reforma parcial nos ultimos anos de carreira contributiva, numa
légica de prolongamento da vida ativa e de faseamento da saida
do mercado de trabalho, bem como, dinamizando-se mecanismos
que permitam que, apods a reforma, estes cidaddos possam, numa
dimensdo que pode abarcar multiplas formas de trabalho, definir
projetos de vida para a sua reforma e colocar a sua disponibilidade
de tempo ao servico da comunidade ;

- Desenvolver programas de formagao e (re)qualificagdo ao longo
da vida, tendo em conta as necessidades e tendéncias do emprego
e em estreita articulacao com os agentes do mercado de trabalho,
tanto na o6tica de tirar partido das oportunidades de crescimento
do emprego como de promogao de mercados de trabalho inclu-
sivos, prevenindo bolsas de desemprego e exclusdo associadas as
mudangas em curso (ver ponto especifico sobre formagao);

- Mitigar os efeitos da polarizagcdo do emprego, nomeadamente
associada as qualificagdes (idem);
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- Reforgar os instrumentos de apoio a manutencao de emprego
em periodos de crise e de choques agudos, numa dupla otica de
viabilidade das empresas e de protegdo dos trabalhadores, de
modo a preservar a base de potencial crescimento do emprego e a
diminuir os impactos de curto e médio prazo de situagdes de forte
deterioragao no mercado de trabalho;

- Admitir figuras como o redeployment ou a recolocacao de
trabalhadores no ambito da promocdo do trabalho em rede,
entre organizagdes e empresas e da chamada economia parti-
lhada, através da qual os trabalhadores de empresas que estao
em situagdo de crise economica e eventualmente em situagao
de lay-off podem, querendo, ser temporariamente colocados em
empresas que tém caréncia de mao-de-obra, mediante acordos
de colaboracdo e de cedéncia, de forma a permitir que os traba-
lhadores em causa possam manter atividade profissional e adquirir
novas experiéncias de trabalho.

Trabalho a distancia e teletrabalho

- Aprofundar e melhorar a regulaciao do teletrabalho nas suas
diferentes dimensdes, densificando esta matéria na legislagao;

- Densificar, em particular, as possibilidades e modalidades de
adocao de modelos hibridos que combinem trabalho presencial e
trabalho a distancia no quadro da relagdo de trabalho, numa otica
de equilibrio na promogao das oportunidades e mitigagao dos riscos
do teletrabalho, promovendo igualmente a articulagcao de politicas
publicas em diferentes areas governativas;

- Salvaguardar o principio basilar do acordo entre empregador e
trabalhador no ambito do aprofundamento do regime legal do tele-
trabalho, para assegurar a liberdade das partes na adogao deste
modelo de prestacdao de trabalho e a possibilidade de reversdao do
mesmo, sem prejuizo do alargamento do elenco de casos em que
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o trabalhador tem o direito ao teletrabalho, nomeadamente para
abranger trabalhadores com deficiéncia, incapacidade, doenga
cronica, com filhos menores até certa idade ou cuidadores informais
(ver ponto especifico sobre conciliagdo entre trabalho e vida pessoal
e familiar);

-  Afastar o acréscimo de custos do teletrabalho para os traba-
lhadores, nomeadamente em matéria de instalagdo, manutengao
e pagamento de despesas relativas aos instrumentos de trabalho
utilizados;

-  Atenuar os riscos de isolamento, bem como de dificuldade de
participacdo em dinamicas associativas, através de modelos hibridos
de trabalho a distancia e trabalho presencial e da promogao de poli-
ticas de minimizagao dos riscos inerentes ao teletrabalho, nomeada-
mente através de mecanismos de contacto e reunido regular;

- Promover um conjunto de areas de formacao que poderao
figurar como prioritarias para o trabalhador em regime de teletra-
balho, como sejam: gestdao de tempo e de stress, tecnologias de
informagdo e comunicagdo, seguranga e saude em contexto de
teletrabalho

- Garantir a salvaguarda da privacidade dos trabalhadores e dos
seus agregados familiares, em particular nos casos em que o tele-
trabalho é prestado no domicilio, reforgando-se legalmente o direito
a privacidade perante a utilizagdo de softwares potencialmente
intrusivos;

- Promover a articulagao prévia entre trabalhador e empre-
gador das reunides a realizar por via telematica (teleconferéncias),
na medida do necessario para salvaguarda da privacidade do traba-
lhador e da sua familia;

- Garantir a igualdade de tratamento no trabalho (retribuicao,
condicOes de trabalho, formacao e progressdo na carreira) para os
trabalhadores em teletrabalho;
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- Efetivar o cumprimento de regras de seguranca e saude no
trabalho, bem como o direito a reparagdo em caso de acidentes de
trabalho ou de doenga profissional, mesmo quando o trabalho é
realizado no domicilio do trabalhador;

- Promover a incorporagao e regulagciao especifica do teletrabalho
na negociacao coletiva e nos instrumentos de regulamentagao cole-
tiva de trabalho negociais, de modo a estimular disposigdes nego-
ciadas e adequadas a cada empresa e setor;

- Explorar o potencial do teletrabalho para o desenvolvimento
territorial integrado e para a inclusao de alguns grupos que tradicio-
nalmente tém maior dificuldade de acesso ao mercado de trabalho,
através da criagao de empregos a distancia, em particular no ambito
de regidoes com menor densidade populacional, por exemplo, através
da instalacao de centros de cowork partilhados entre entidades
publica e privadas;

- Fomentar a progressiva generalizagdo do acesso a meios e
ferramentas digitais, bem como as necessarias competéncias para
as utilizar;

- Promover a concegiao e a disponibilizagao de instrumentos e
sistemas de acompanhamento especifico para a gestao de riscos
psicossociais que emergem de forma reforgada nesta modalidade de
trabalho;

- Reforgar o dever de informacgao relativo ao teletrabalho, provi-
denciando a todas as partes interessadas informagdes atualizadas
e instrumentos de suporte a decisdo de adocdo do teletrabalho,
também em modelos hibridos, designadamente: (1) esclarecendo
sobre a aplicabilidade dos direitos e obrigagdes existentes (2)
emitindo conselhos ou orientagdes sobre o equipamento minimo
necessario para o teletrabalho, (3) fornecendo informagdes concisas
e consciencializar sobre saude e seguranga no teletrabalho, incluindo
ergonomia correta, (4) emitindo recomendagdes sobre como evitar
ameagas a ciberseguranga enquanto os trabalhadores estdo a traba-
lhar em casa, (5) transmitindo orientagdes sobre como os empre-
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gadores podem cumprir o Regulamento Geral sobre a Protegdo de
Dados?%3;

- Assegurar o direito ao trabalho sindical e a atividade das
comissdes de trabalhadores, nomeadamente no que diz respeito
a direito a informagado e comunicagao das organizagoes sindicais e
das comissoes de trabalhadores com os trabalhadores nos instru-
mentos e espacgos virtuais das empresas como extensiao dos locais
de trabalho tradicionais, em particular para os trabalhadores que
se encontrem a trabalhar a distancia, através da utilizagdo, com as
devidas salvaguardas, de instrumentos como e-mails e intranets das
organizagdes , com acesso dos sindicatos e das comissdes de traba-
lhadores enquanto representantes dos trabalhadores para efeitos de
comunicagao.

Trabalho em Plataformas Digitais

- Regular o trabalho em plataformas digitais e assegurar a
existéncia de um enquadramento contributivo e fiscal adaptado
a esta nova realidade, em linha também com as conclusfes e
orientagdes que venham a ser emitidas pela Comissdao Europeia
no ambito dos processos de consulta publica e negociagdo com
0s parceiros sociais europeus sobre esta matéria;

- Criar uma presuncao de laboralidade adaptada ao trabalho
nas plataformas digitais, para tornar mais clara e efetiva a
distingao entre trabalhador por conta de outrem e trabalhador
por conta prépria, sublinhando que a circunstancia de o pres-
tador de servigo utilizar instrumentos de trabalho préprios, bem
como o facto de estar dispensado de cumprir deveres de assidui-
dade, pontualidade e ndo concorréncia, ndo é incompativel com a

203 Adaptado da recomendacdo de politica publica da OIT “Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond, A
Practical Guide”, 2020
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existéncia de uma relagdo de trabalho dependente entre o pres-
tador e a plataforma digital;

- Garantir o acesso a protecao social adequada dos trabalha-
dores, mesmo nos casos em que a relagao de trabalho nao seja
qualificada como trabalho dependente;

- Melhorar o enquadramento contributivo e fiscal destas ativi-
dades, tanto na otica da clarificagdo e efetividade das obrigacdes
dos empregadores, como do acesso a mecanismos contributivos
e direitos por todos os trabalhadores das plataformas;

- Regulamentar a utilizagao de algoritmos, nomeadamente na
distribuicao de tarefas, organizagcao do trabalho, avaliagcao de
desempenho e progressao, em particular no ambito do trabalho
prestado através de plataformas, que representa um redobrado
distanciamento entre empregador e trabalhador, tanto fisico
como pela intermediacdo tecnolégica da relagdo, evitando assim
potenciais enviesamentos e discriminagdes (ver também ponto
proprio sobre inteligéncia artificial e algoritmos);

- Colmatar a escassez de informagio (estatistica e administra-
tiva) sobre o trabalho nas plataformas, ponderando igualmente a
criagdo de um Observatorio das Plataformas;

- Neste ambito, promover a transparéncia e o acesso a infor-
macao por parte das instituicdes publicas e, nomeadamente, por
entidades inspetivas (ver ponto sobre inspecao do trabalho), de
modo a corrigir algum efeito de opacidade decorrente da falta
de regulagdo atual e também de caracteristicas como a difusao
da prestacao de trabalho no tempo e no espago, com os conse-
quentes bloqueios dai decorrentes as possibilidades de fiscali-
zacgdo das condigdes de trabalho;

- Promover o acesso destes trabalhadores aos direitos de
representagao e participagao coletiva e estimular a adap-
tagcdo dos sistemas tradicionais as novas formas de prestacdo
de trabalho e a novas categorias de trabalhadores promovendo,
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nomeadamente, a negociagdo coletiva neste setor e a celebragao
de instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho, nomea-
damente negociais;

- Avaliar e revisitar, de modo mais global, o enquadramento
legal aplicavel as plataformas, em particular as que operam no
transporte de passageiros;

- Criar um corpo minimo de direitos aplicaveis a todos os
que trabalham nas plataformas digitais, mesmo que o fagam
em regime de prestagdao de servico e como trabalhadores
independentes.

Nomadas digitais

- Posicionar Portugal como um pais de exceléncia para atrair
Némadas Digitais, reforcando, desde logo, as estratégias de
comunicagdo e promocgao do pais?®4;

- Regular um enquadramento fiscal e um sistema de acesso
a protecao social especifico para nomadas digitais, promovendo
solugdes para a sua melhor integragcdao em Portugal, nomeada-
mente no plano da contratagdo por empresas, no enquadramento
fiscal destes trabalhadores, no acesso a seguros de trabalho,
bem como no acesso a saude, e a seguranca no trabalho e a
protecao social;

- Criar uma rede nacional de espagos de coworking, com
envolvimento de agentes publicos e privados, para criar melhores
condicOes de atragao deste publico;

204 Nesta matéria, Portugal surge muitas vezes bem posicionado, com, por exemplo, Lisboa e Ericeira em posigbes
cimeiras no ranking de referéncia sobre estas questdes em websites para nédmadas digitais como, por exemplo,
https://digitalnomads.pt/; https:/nomadadigital.pt/; https:/nomadismodigital.pt/; https:/nomadific.com/portugal-
-guide-for-digital-nomads/; https:/thenomadescape.com/digital-nomad-portugal/
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- Identificar e estudar iniciativas, nacionais, regionais e locais,
com envolvimento de diferentes atores, para aumentar o poten-
cial de acolhimento de trabalhadores remotos no pais e poten-
ciar, em articulagao com os espagos de coworking, a recuperagao
de espagos e infraestruturas publicas desativadas, a mobilizagao
de infraestruturas com capacidade disponivel (por exemplo, em
incubadoras de empresas da rede nacional, ou noutros equi-
pamentos atualmente destinados a outros fins), redes de
descontos, bem como outros projetos que possam contribuir
para o potencial de atragdo do pais e de diferentes regioes;

- Promover, no ambito da oferta turistica e em articulagao com
os parceiros do setor, pacotes de oferta com condigdes refor-
cadas para estes publicos de modo a promover a instalagdo de
némadas digitais em diferentes regides do pais, beneficiando,
nomeadamente, as regides de baixa densidade, e as chamadas
épocas baixas dos fluxos turisticos;

- Melhorar a infraestrutura de rede, em particular fora dos
grandes centros urbanos e no interior do pais, de forma a poten-
ciar zonas de menor densidade demografica e torna-las mais
atrativas para trabalhadores remotos.

2. Diversidade tecnologica,
Inteligéncia Artificial e Algoritmos

- Alargar as competéncias digitais e de literacia de dados rela-
cionadas com a inteligéncia artificial em grande escala, em dife-
rentes setores e em todos os niveis de qualificagdo;

- Adequar e atualizar de modo agil a formacgao nas diferentes
tecnologias, tanto as associadas a Inteligéncia Artificial, como as
tecnologias associadas aos processos produtivos, promovendo
a criagao de competéncias alargadas e capazes de responder
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a diversidade tecnologica envolvida nos processos de transigao
digital em curso (ver capitulo especifico);

- Regular a utilizacao de algoritmos nas suas diferentes
dimensdes, de modo a promover a transparéncia e responsabi-
lidade do seu uso, nomeadamente no ambito das relagdes de
trabalho;

- Incentivar, em particular, a regulagdao da utilizacao dos algo-
ritmos em sede de negociagao coletiva, envolvendo os parceiros
sociais e assegurando o tratamento da matéria ao nivel das
convengdes coletivas de trabalho, de forma a garantir uma
adequacao adequada da IA e a refletir as necessidades especi-
ficas de cada setor;

- Introduzir disposi¢goes na legislacao que minimizem os novos
riscos associados ao comportamento auténomo da IA, estabele-
cendo requisitos para assegurar a protecao da privacidade e dos
dados pessoais, da igualdade e ndo-discriminagdo (ver pontos
especificos para aprofundamento), da ética, da transparéncia e
da explicabilidade dos sistemas baseados em algoritmos, quer
ao nivel da selegcdo de candidatos a emprego, quer ao nivel da
execucgao do contrato de trabalho e da fiscalizagdo da atividade
profissional do trabalhador;

- Promover o acesso das PME a IA e a recursos humanos quali-
ficados nestas areas, promovendo a expansdo destas tecnologias
e mitigando desigualdades em fungao da dimensao das empresas
que possam limitar o potencial de acesso a inovagao tecnolo-
gica e introduzir distorgdes em funcdo de desequilibrios dos
mercados;

- Aprofundar o conhecimento sobre o grau de desenvolvi-
mento das diferentes tecnologias revelantes e dos seus impactos
socioeconomicos ao nivel de emprego, relagdes de trabalho e
necessidades de qualificagdo, contemplando os diferentes niveis
de adogao setoriais e nas empresas em Portugal;
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- Promover a monitorizagdo e a avaliagio da Estratégia Al
Portugal 2030 e prosseguir a sua densificagdo em areas com
impactos para o emprego, relagdes de trabalho e formagao;

- Promover uma IA de confianga, investindo no desenvolvi-
mento de infraestruturas, no progresso integrado e regulado de
bases algoritmicas de IA, na melhoria da utilizagdo dos dados
publicos e industriais e na criagcao de repositorios de dados;

- Promover a utilizacao de ferramentas de inteligéncia arti-
ficial em diferentes dominios das politicas publicas, apoiando,
nomeadamente, o ajustamento do mercado de trabalho atraves
da transicdo de trabalhadores para areas emergentes e/ou com
escassez de mao-de-obra num quadro de melhoria das ferra-
mentas de diagnostico e antecipagao de necessidades de compe-
téncias e dindmicas do mercado de emprego;

- Adequar os curricula escolares e os conteudos formativos,
em articulagido com as ferramentas de inteligéncia artificial, para
responder as necessidades de competéncias com elevada trans-
feribilidade laboral e em competéncias cognitivas e de capaci-
dade de raciocinio em contexto de incerteza, de inteligéncia
social e emocional;

- Aprofundar a adequagdo das modalidades e curricula de
formagao inicial, nomeadamente, de grau universitario e pos-gra-
duado, bem como percursos formativos nomeadamente de nivel
pos-secundario, aos desafios colocados pela IA (ver também
ponto especifico sobre formagdo e qualificagdo);

- Promover nos agentes do mercado, e em particular nos
parceiros sociais, uma cultura assente num cruzamento de oferta
e procura de emprego com base em competéncias e ndo em
areas profissionais e graus académicos, incluindo nos servigos
publicos de emprego;

- Investir, em articulagido com as universidades, centros
de investigacdao e outros agentes, na capacitacao do Estado e
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da Administragao Publica para o uso da IA e do seu potencial,
de modo a assegurar a existéncia de centros de competén-
cias publicos e de capacidade para uma adequada regulagdo e
fiscalizagdo dos usos da IA em diferentes dominios, incluindo
no mercado de trabalho; incentivar a utilizagao de IA no setor
publico, com total respeito pelos principios éticos que lhe devem
estar subjacentes (ver ponto sobre Administragcdo Publica).

3. Direito a privacidade
e protecao de dados

- Prevenir e regulamentar de modo restritivo a pratica do
employment background check, evitando que a avaliagdo do
perfil e curriculum profissional do candidato a emprego seja feita
com recurso a dados pessoais do proprio que ndo tém ligagao
direta com o tipo de atividade para a qual o mesmo se esta a
candidatar e que interferem com a sua esfera pessoal ou intima;

- Ponderar a criacao de uma figura proxima do encarregado
de protecao de dados, neste caso especificamente dedicada
para garantir a salvaguarda de dados pessoais e a privacidade do
trabalhador, nomeadamente em empresas de maior dimensao;

- Produzir orientagdes sobre tecnologias especificas e normas
adicionais sobre a gestao de disponibilidade, acessibilidade,
usabilidade, qualidade, interoperabilidade e propriedade dos
dados recolhidos, processados e armazenados no ambito das
relagdes laborais, em articulagcdo com a Estratégia Nacional de
Seguranga do Ciberespacgo;

- Assegurar mecanismos e competéncias as autoridades de
fiscalizagdo para garantir que a legislagio de privacidade e
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protecao de dados é efetivamente cumprida, de modo a reforcar
o equilibrio entre os direitos do trabalhador e os interesses do
empregador e a assegurar que, a medida que a tecnologia evolui,
é exigivel as autoridades verificar que os empregadores nao
“abusam” dos meios tecnoldgicos para “controlarem” a distancia
e de forma excessiva os seus trabalhadores;

- Prevenir o recurso a ferramentas que permitem monitorizar
e-mails, sites visitados ou aplicagées que oferecem o relatério
de atividades dos utilizadores com a quantidade de mensa-
gens enviadas e de chamadas/reunides realizadas, originando
um significativo risco de vigilancia remota dos trabalhadores em
tempo real, assim como possibilitando a criagdo de perfis de
comportamentos;

- Acautelar e reforgar o respeito pelo sigilo profissional, desig-
nadamente quanto a areas de negdcio e trabalho que envolvam
acesso a dados pessoais de terceiros, e pelo segredo industrial
e comercial, quando o trabalho presencial transita para tele-
trabalho, devendo o empregador garantir para este efeito que
o trabalhador tem as condigles necessarias para assegurar o
respeito pelo sigilo profissional e segredo comercial, bem como
que tem conhecimento da sua obrigacdo de pugnar pelo seu
respeito;

- Melhorar os conteudos e as estratégias de educacao,
formacdo e sensibilizagcdo em matéria de ciberseguranca, quer
nos ambitos da educagdo formal e informal, quer no que diz
respeito a operacionalizagdo da componente formativa do Quadro
Nacional de Referéncia para a Ciberseguranca (QNRCS) e do
Roteiro para Capacidades Minimas de Ciberseguranga (RCMCS);

- Reforcar a oferta formativa disponivel e as competéncias
na area da ciberseguranca para os trabalhadores e para o tecido
empresarial, seja através de formagdo basica, seja através da
expansdo de percursos especificos (como, por exemplo, o refe-
rente a ciberseguranca no programa Jovem + Digital).
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4. Tempos de trabalho, conciliacao
entre a vida profissional e a vida
familiar e direito a desconexao

- Efetivar e regular o direito a desconexdo ou desligamento
profissional, criando mecanismos para prevenir o prolongamento
dos tempos efetivos de laboragdo e proteger os trabalhadores
face as consequéncias negativas da conectividade perma-
nente e de uma cultura de trabalho “sempre ativa”, assegurando
assim um direito ao desligamento e a desconexdo nos tempos
de descanso, em articulagcdo com o dever do empregador de, por
regra, assegurar que nao é estabelecida conexdo com o traba-
lhador apods a conclusao da jornada de trabalho;

- Alargar as situagdoes em que o trabalhador tem direito a tele-
trabalho independentemente de acordo com o empregador, em
modalidade de teletrabalho total ou parcial, nomeadamente no
ambito da promogdo da conciliagdo entre trabalho e vida pessoal
e familiar, bem como em caso de trabalhador com deficiéncia,
incapacidade, doenga cronica, filhos menores até certa idade ou
cuidadores informais;

- Criar mecanismos de horario mais flexiveis para facilitar a
conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal;

- Permitir, em sede de negociagdo coletiva, modelos de
trabalho que integrem também objetivos e prazos mensuraveis
e concretos, adequados as fungdes e aos tempos de trabalho,
ao invés apenas do numero standard de horas de trabalho, com
pleno envolvimento dos trabalhadores e dos seus representantes;

- Promover uma cultura, formas e tempos de organizagao do
trabalho que favorecam o equilibrio entre a atividade profis-
sional e a vida familiar e pessoal, designadamente através da
elaboragdo de coddigos de conduta, articulando a reflexdo sobre a
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mudanca dos conceitos de local de trabalho, tempo de trabalho
e tempo de descanso (diminuindo a fluidez entre ambos), entre
outros, no quadro da emergéncia de novos formas de trabalho,
com a necessidade de assegurar condi¢gdes de conciliagdo favo-
raveis e que nao acentuem desigualdades, nomeadamente de
género;

- Ponderar, com os parceiros sociais, horizontes que permitam
futuramente a maior concentracao do tempo de trabalho na
semana ou, sem perda de rendimento dos trabalhadores, a
reducdo dos periodos de trabalho, nomeadamente em contexto
de aumentos de produtividade, em articulagdo com a negociagao
coletiva e em realidades setoriais especificas;

- Reforcar medidas de protecgao social, de inspecgao do trabalho
e de dinamizagido da negociagdo coletiva nos dominios com
impacto na conciliagao entre trabalho e vida pessoal e familiar,
permitindo as mulheres e aos homens beneficiarem da protegao
justa da parentalidade e de todos os beneficios que decorrem
para a sociedade da conciliagao da vida profissional com a vida
pessoal e familiar, designadamente a educagdo dos filhos e do
apoio aos familiares dependentes;

- Reforcgar os incentivos a partilha entre homens e mulheres do
gozo de licengas parentais e a criagdo de mecanismos de licenga
a tempo parcial, além da ja referida promocgao da igualdade de
género no acesso a modalidades como o teletrabalho ou formas
de flexibilidade horaria (ver ponto sobre igualdade);

- Melhorar, em particular, a regulacao relativa aos cuidadores
informais, desde logo no quadro da transposicdo da Diretiva de
Equilibrio Trabalho-Vida Familiar, que preconiza o direito exis-
tente de solicitar “acordos de trabalho flexivel” para todos os
trabalhadores pais de criangas até, pelo menos, oito anos de
idade e para todos os cuidadores, salientando que os trabalha-
dores que exercerem este direito devem ser protegidos contra
discriminacdo ou qualquer tratamento menos favoravel e esta-
belecendo que deve ser criada uma licenga especifica para os
cuidadores informais.
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5. Inclusao, igualdade
e nao discriminacao

- Promover o reforgo da participacido das mulheres nas areas
de formacao e associadas aos setores e competéncias emer-
gentes e em particular as areas tecnoldgicas, nomeadamente nas
ligadas as ciéncias, engenharia, informatica, eletrénica, robodtica,
entre outras, de modo a prevenir a montante, e desde logo entre
os jovens na formacgao inicial, fendmenos de segregagdo profis-
sional e de sub-representagdo nestas areas;

- Implementar mecanismos de discriminagao positiva no
quadro das mudancas do mercado de trabalho e, em particular,
do chamado futuro do trabalho, para promover a redugao de
desigualdades numa formulagdo abrangente, quer em funcado do
género, quer da pertenga a grupos especificos, evitando que as
novas formas de trabalho agravem desigualdades e permitam
praticas discriminatorias;

- Aprofundar, neste ambito, mecanismos de corregao das desi-
gualdades no quadro da politica ativa de emprego, de modo a
promover a inclusdo de categorias tendencialmente desfavore-
cidas e com maior dificuldade de acesso a relagdes de trabalho
estaveis e duradouras e em areas e setores com maior poten-
cial de crescimento do emprego, nomeadamente nas areas
tecnologicas;

- Mitigar, em particular, os fendmenos de segregacao nas
profissdes, em particular na otica do género, nas areas tecno-
logicas, nomeadamente estudando instrumentos de politica
publica para o promover, e apostando em campanhas e sensibili-
zagdo para promover a participagdo das mulheres nas areas mais
dindmicas em que estdo sub-representadas, assim como refor-
¢ando os instrumentos atualmente existentes nas politicas ativas
de emprego para combater a sub-representacdao de um dos sexos
em determinadas profissdes;
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- Implementar instrumentos que limitem o risco de o tele-
trabalho penalizar especialmente as mulheres e agravar assim
assimetrias na divisdo do trabalho nao pago, comprometendo a
igualdade de género no mercado de trabalho;

- Prevenir mecanismos e praticas discriminatdérias no uso de
inteligéncia artificial e de algoritmos no quadro das relagdes de
trabalho, ponderando a criagao de um sistema que responsabi-
lize os respetivos utilizadores ou criadores, em caso de compor-
tamentos ilicitos (ver ponto especifico);

- Combater os riscos de discriminagido e os efeitos mais
danosos da segmentacao e polarizagao no mercado de trabalho,
nomeadamente em grupos mais vulneraveis e expostos, como
entre os trabalhadores migrantes e nos setores com riscos mais
elevados de precarizagao.

6. Protecao social nas novas formas
de prestar trabalho

- Adequar o sistema de seguranca social as novas formas de
prestar trabalho, aprofundando a reflexdo sobre as mudangas
de natureza substantiva e operacional que permitam melhor
efetividade e adequagdo a estas novas modalidades de trabalho
atipicas, para que a sua funcdo social de garantir presta-
gOes sociais substitutivas da perda de rendimentos ndo perca
eficiéncia;

- Promover o alargamento da cobertura dos sistemas de
protecao social, estimulando a adesdao aos sistemas de segu-
ranga social de todos os trabalhadores, independentemente do
respetivo vinculo juridico, e garantindo a cobertura nas diversas
eventualidades (imediatas e mediatas) do regime previdencial,
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com instrumentos efetivos que permitam a diferentes categorias
de trabalhadores acesso a protecdo de niveis adequados, com
respeito pelos prazos de garantia do sistema previdencial;

- Simplificar o acesso aos sistemas de protecao social para todas
as categorias de trabalhadores, promovendo a desburocratizagao
no acesso aos sistemas de protegao social, previdenciais e outros,
tirando partido, nomeadamente, das novas tecnologias;

- Implementar uma reforma digital da seguranga social e da sua
relacio com as empresas, cidadaos e beneficiarios, incluindo a
aposta na personalizacao das respostas aos utentes com recurso a
inteligéncia artificial;

- Incentivar a entrada na economia formal dos trabalhadores
nao declarados ou subdeclarados, no quadro do aprofundamento
do combate ao trabalho nao declarado e ao abuso na classificagao
incorreta dos trabalhadores, incluindo o reforgo de mecanismos de
penalizagdo, quando tal for apropriado, e de maior capacidade de
eliminagdo dos fendmenos da subdeclaragdo de rendimentos e da
evasdo fiscal e contributiva;

- Diversificar as fontes de financiamento da seguranga social
como modo de reforcar a sustentabilidade financeira, econémica
e social de longo prazo, nomeadamente aumentando o papel dos
elementos de protegao social financiados por impostos para robus-
tecer o sistema e ajudar a resolver as lacunas nas disposicdes exis-
tentes, ou seja, usar beneficios universais e baseados em recursos
para complementar beneficios vinculados a situagcao de emprego e
/ ou ao nivel de contribuigdes;

- Reforgar a protecao social dos trabalhadores em formas
atipicas de trabalho, em especial daqueles que se encontram em
modalidades cuja atipicidade e risco de precarizagao é maior, como
os trabalhadores das plataformas ou os trabalhadores indepen-
dentes, em particular com atividade ocasional ou muito intermi-
tente, entre outros, de modo a assegurar uma correta cobertura de
riscos sociais, coesao social, concorréncia justa, e a prépria susten-
tabilidade financeira dos sistemas;
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- No caso das plataformas digitais, aprofundar a protecao mesmo
nos casos em que nao exista contrato de trabalho, clarificando as
situagdes e condigcdes em que as empresas deverdao efetuar contri-
buicdes sociais, no sentido de evitar uma “concorréncia contributiva
desleal”, dado que, atualmente, para os trabalhadores independentes,
as plataformas somente contribuem quando esses trabalhadores sao
economicamente dependentes, bemm como melhorar o enquadra-
mento dos trabalhadores normalmente menos protegidos e o nivel
de protecao que é assegurado ao nivel de eventualidades como a
doenca ou riscos profissionais (ver também ponto especifico);

- Promover maior responsabilizacao de todos os intervenientes
nas relagées de trabalho ditas atipicas, equacionando nomeada-
mente a questdo da responsabilidade no pagamento de contribuicdes
sociais para a efetivagdo do acesso a direitos, questdo que podera
abranger n3o apenas trabalhadores independentes, mas, também,
outros trabalhadores atipicos como os trabalhadores tempora-
rios, incluindo as questdes da responsabilidade dos promotores e
utilizadores;

- Aprofundar o reforco da inclusao dos trabalhadores indepen-
dentes no sistema de segurancga social, refletindo sobre novos ajus-
tamentos que permitam maior efetividade e adequagdo da protecao
no regime de trabalhadores independentes, mediante adequada
contrapartida contributiva, nomeadamente quanto ao enquadra-
mento dos empresarios cuja empresa tem sede na propria residéncia,
dos freelancer ou de outro tipo de trabalhadores autonomos;

- Promover o enquadramento na seguranc¢a social dos chamados
némadas digitais, cuja opgdo por um estilo de vida e trabalho itine-
rante enquanto viajam pelo mundo e trabalham remotamente, cons-
titui, no modelo atual, um desafio para a coordenagdo dos regimes
de seguranca social (ver também ponto proprio);

- Garantir a identificagido do estatuto de emprego correto,
enquanto forma de acesso a direitos e protegdes, a negociagao
coletiva e a aprendizagem ao longo da vida, estudando formas de
melhorar os mecanismos legais e processuais para este efeito;
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- Reforgar os direitos e a protecao conferida aos trabalhadores
que se encontram na “zona cinzenta” entre trabalho dependente
e trabalho independente, tomando como ponto de partida o
estatuto ja consagrado dos trabalhadores independentes econo-
micamente dependentes e refletindo sobre mecanismos para
garantir a classificagao correta, importando garantir direitos e
protecdo aos trabalhadores que partilham algumas caracteris-
ticas de independente (por exemplo, autonomia na realizagdo do
trabalho) e algumas caracteristicas de TCO (por exemplo, depen-
déncia econdmica de um unico cliente);

- Aumentar a portabilidade de direitos para categorias mais
alargadas de trabalhadores e consolidar esquemas existentes
para abranger novas formas de trabalho.

7. Associativismo sindical,
representacao dos trabalhadores,
contratacao coletiva e dialogo
social

- Alargar a cobertura da negociacao coletiva a novas catego-
rias de trabalhadores, incluindo os trabalhadores em regime de
outsourcing e aos trabalhadores independentes economicamente
dependentes, reduzindo iniquidades, reforgando a cobertura e
tornando o mercado de trabalho mais inclusivo, desincentivando
também estratégias de concorréncia menos transparentes;

- Estimular a cobertura e o dinamismo da negociacao cole-
tiva, através da introducao de incentivos e condigdes de acesso
a apoios e incentivos publicos, financiamento comunitario e
contratagcdo publica, relativos a existéncia de contratagdo cole-
tiva recente;
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- Promover, em articulagao com os parceiros sociais, meca-
nismos para combater o isolamento e a fragmentacgao que carac-
terizam muitas das novas formas de prestagao de trabalho, para
facilitar o associativismo em formas de trabalho muito flexi-
veis e com intermediagdo totalmente tecnoldgica (v.g. plata-
formas) ou recurso a tecnologias de comunicagdo a distancia (v.g.
teletrabalho);

- Estudar, em articulagcdo com os parceiros sociais, modos de
promover a participacao e representacao dos trabalhadores das
formas de trabalho ditas atipicas, assegurando a efetividade e
relevancia do seu direito ao associativismo;

- Estimular a existéncia de conteudos sobre novas formas e
modalidades de organizacao do trabalho na contratacao coletiva,
de modo negociado coletivamente e adaptado a situagdo de cada
setor ou empresa.

8. Competéncias, formacao
profissional e aprendizagem
ao longo da vida

- Langar uma Agenda Estratégica de modernizacao e reforgo
da formacgao profissional, e em particular da formagao continua,
com especial atengao a areas setoriais e de competéncias espe-
cificas, em estreita articulagdo com os parceiros sociais (em
negociagao na CPCS);

- Reforgcar a prioridade a elevacao da base de qualificagdes
como prioridade estrutural da politica publica, em particular
entre os adultos menos qualificados, bem como generalizar o
acesso a competéncias digitais para todas as geragdes, incluindo
nas geragdes com maiores défices a este respeito, mas também
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nos percursos educativos e formativos para os jovens, num
quadro mais alargado de promogdo de novas competéncias;

- Promover, além da elevagao da base, o alargamento do topo
da piramide de competéncias e qualificagcdes, apostando na
expansao da formacgao avangada e especializada de nivel p6s-se-
cundario, superior e pds-superior e no reforgo quantitativo e
qualitativo das dinamicas de investigagdo, inovagdo e produgao
de conhecimento em areas das tecnologias, dos dados, do digital
e, em geral, as relacionadas com o chamado futuro do trabalho;

- Desenvolver um sistema de licengas associadas a formagao e
qualificacao dos trabalhadores;

- Capacitar as estruturas e equipamentos de educagao e
formagao para a transicao digital, tanto para jovens como para
adultos, e, nomeadamente, no ambito da modernizagao das
escolas, das escolas profissionais e dos centros de formagao
profissional;

- Apostar nos instrumentos de financiamento disponiveis
para os proximos anos, como o Plano de Recuperagiao e Resi-
liéncia e o proximo Quadro Financeiro Plurianual, para reforcar
estas prioridades, de modo articulado, incluindo a modernizagao
dos centros de formacdo profissional, a formagdo na area digital,
ou as melhorias no modelo de governagdao, nomeadamente do
Quadro Financeiro Plurianual, no quadro da Agenda Estratégica
acima referida;

- Apostar na expansdao macica de oferta formativa para a tran-
si¢ao digital, em particular na formagao profissional continua, de
modo a alargar a base de qualificagOes nestas areas e a prevenir
focos de escassez de trabalhadores em areas emergentes, mas
também focos de exclusdo de pessoas, em particular nas gera-
¢Oes mais velhas, promovendo um maior envolvimento dos
empregadores na formagao profissional continua;
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- Implementar uma Garantia Digital para todos os desempre-
gados, progressivamente e até 2023, garantindo que todos os
desempregados inscritos no servigo publico de emprego passam
a ter, num prazo razoavel, uma oferta de politica ativa na area
digital, nomeadamente de formagao, adequada ao seu perfil de
competéncias e qualificagdes;

- Desenvolver, em articulagdo com os parceiros sociais e os
agentes dos diferentes setores, programas de formacao dire-
cionados para as competéncias emergentes, de modo a asse-
gurar padrdes de emprego mais digital e perfis de competéncias
alinhadas com as necessidades e tendéncias de evolugao tecno-
logica e dos mercados de trabalho, promovendo igualmente o
reforgo das competéncias dos empregadores e dos gestores;

- Melhorar a capacidade de diagnostico de competéncias digi-
tais tendo por base o QDRCD, de modo a aferir de forma massiva
e uniformizada o nivel de competéncias a entrada e a saida dos
formandos;

- Melhorar a agilidade da atualizagcdo da oferta formativa e
do Catalogo Nacional de Qualificagées nos dominios do digital,
tendo em conta a rapida evolugdo tecnoldgica e os desafios e
oportunidades que trabalhadores, empresas e outras organiza-
¢Oes enfrentam permanentemente;

- Alargar a frequéncia de cursos nas areas STEM e TIC no
ensino superior, incluindo uma perspetiva de equilibrio de género,
e apostar na formagdo pos-graduada e niveis mais elevados de
qualificagao, tendo em vista a melhor integragdao destes profis-
sionais nas empresas;

- Ampliar a oferta formativa direcionada para outros setores
estratégicos e com potencial de criagdo de emprego sustentavel
na economia, designadamente nas areas da energia e agao clima-
tica, do mar, da internacionalizagiao ou da prestacao de cuidados,
nomeadamente desenvolvendo planos de formagao setorial direcio-
nados para estas areas, em articulagdo com os agentes dos setores;
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-  Tirar pleno partido do potencial da formagao a distancia no
ambito da politica publica de formagao profissional, assegurando
os padrdoes de qualidade pedagodgica que tém de ser garantidos,
mitigando por exemplo assimetrias territoriais que condicionam
o acesso a formacgdo e limitando os riscos de desigualdades no
acesso;

- Explorar oportunidades de aprendizagem e inclusao digital
em contexto da educacgdo nao formal, destinados desde logo a
todos os jovens, com especial destaque para os que se encon-
tram em risco de exclusdo social.

9. Organizacoes, empresas
e o futuro do trabalho

- Reforgar as competéncias, nomeadamente as competéncias
digitais, dos trabalhadores do setor empresarial, em linha com
os Programas “Academia Portugal Digital” e “Emprego + Digital
2025” e em articulagdo com a prioridade da formacgdo profis-
sional e qualificagcdo das pessoas, bem como apostar também
nas competéncias de lideranca e gestdo, e nas competéncias
transversais;

- Desenvolver, igualmente, programas para capacitagcao dos
empresarios, gestores e quadros intermédios das empresas;

- Estimular a modernizagido dos modelo de operagdo das
empresas, bem como os seus processos de produgio, incluindo
a desmaterializagdo dos fluxos de trabalho, através de apoios e
incentivos no quadro do préximo ciclo de financiamento comu-
nitario e de Programas como a “Rede Nacional de Test Beds”,
“Comércio Digital”, “Apoio a Modelos de Negdcio para a Transigao
Digital” (Coaching 4.0) Empreendedorismo - “Voucher para Star-
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tups - Novos Produtos Verdes e Digitais”, “Reforgo da Estrutura
nacional para o empreendedorismo” e “Vale para Incubadoras/
Aceleradoras”;

- Desenvolver iniciativas para melhorar o chamado “ambiente
de negodcios”, em particular na area digital, de modo a torna-lo
mais atrativo, seguro e confiavel, aprofundando Programas como
o “Digital Innovation Hubs”, “Desmaterializacdo da Faturagao”,
“Selos de Certificagbes de Ciberseguranga, Privacidade, Usabili-
dade e Sustentabilidade”, entre outros

- Apoiar as empresas, em particular no desenvolvimento de
novos canais digitais de comercializagdo de produtos e servigos,
para reforgcar o posicionamento das empresas portuguesas em
espagos com forte potencial de crescimento;

- Desenvolver programas de apoio a incorporagdo de tecno-
logias inovadoras nos mecanismos de geracao de valor das
empresas;

- Aprofundar os programas de desenvolvimento de projetos
empresariais e estimular, em particular, o empreendedorismo de
base digital,;

- Aumentar a competitividade e a resiliéncia das organizacdes
com base em I&D, inovagao, diversificacao e especializagao da
estrutura produtiva, estimulando (i) o desenvolvimento de novos
produtos e servicos de maior valor acrescentado, com vista a
aumentar o potencial exportador; (ii) a contratagdo de Recursos
Humanos qualificados, em associagdo com o aumento do inves-
timento das empresas em atividades de 1&D; (iii) a captacédo
de IDE, com potencial transformador sobre o tecido produtivo
portugués; e iv) uma efetiva transicdo verde em diregdo a susten-
tabilidade ambiental.

- Promover uma cultura de compliance, nomeadamente
compliance laboral, bem como social e ambiental, e quanto a
protecao e uso ético de dados;
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- Promover a disseminagdao de uma cultura de dialogo social,
negociagao coletiva, participacdao dos trabalhadores e dos seus
representantes e, de modo geral, a democracia interna nas orga-
nizagdes, incluindo as organizagdes empresariais, em articulagao
com as orientagdes de politica publica referidos no capitulo
sobre estas matérias;

- Estimular a adogdo e partilha em rede de boas praticas ao
nivel empresarial e organizacional em diferentes dimensdes da
atividade empresarial, como a que existe por exemplo ao nivel da
igualdade com a rede iGen;

- Estimular, designadamente através de programas de capaci-
tacdo das organizagdes e das pessoas, uma cultura de autonomia
bem como a participagido ao nivel das decisdes;

- Promover a responsabilidade social e ambiental das organi-
zagOes empresariais, num contexto de transigdo digital e verde.

10.Inspecao, seguranca e saude
no trabalho e novos riscos
psicossociais

- Desenvolver competéncias e a capacidade inspetiva da ACT
nos dominios das areas digitais e da inteligéncia artificial, tirando
pleno partido do uso de dados e da inteligéncia artificial também
para identificacdo de situagdes de risco e melhor calibragem da
atividade inspetiva;

- Assegurar a interconexao de dados entre a ACT e outros
servigos publicos relevantes, de modo a garantir cruzamento
inteligente de dados para detegcdo de fenomenos irregulares e
maior efetividade na fiscalizagao;
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- Melhorar o acesso dos sistemas de seguranga social e da ACT
a informacao relativa a relagdes de trabalho com mais do que
duas partes, como o trabalho temporario, ou a novas formas de
prestacao de trabalho como o trabalho em plataformas;

- Reforcar os meios de SST e instrumentos ao dispor da ACT e
da DGS, tanto humanos como técnicos, incluindo a plena moder-
nizagdo dos sistemas de informagao;

- Revisdo do regime das contraordenag¢oes laborais de modo a
assegurar celeridade e efetividade, no quadro da melhoria dos
poderes da ACT e dos inspetores do trabalho;

- Melhorar o regime juridico no que respeita aos instru-
mentos que a Inspecao do Trabalho possa utilizar, em diferentes
vertentes, particularmente no ambito das “novas” formas de
trabalho, como o teletrabalho ou o trabalho em plataformas,
entre outros, para melhorar as possibilidades de fiscalizagdo do
trabalho a distancia e melhor assegurar os direitos dos traba-
lhadores e, dessa forma, um mercado de trabalho regulado e
inclusivo;

- Reforcar as obrigacoes do empregador nas modalidades
de trabalho associadas a economia digital, nomeadamente em
matéria da vigilancia a distancia através das TIC e tornando
expressa a proibicdo de controlar através de camara digital ou
dispositivos GPS, bem como a obrigatoriedade de informar, em
tempo real, sobre a entrada e saida remota do ambiente de
trabalho ou através de meios indiretos através de backoffice (ver
ponto sobre dados e privacidade);

- Reforcar a articulagao, as parcerias e o trabalho conjunto
da ACT com os parceiros sociais no sentido de promover maior
disseminagado de uma renovada cultura de cumprimento da legis-
lagdo, de sensibilizagdo para as novas relagdes contratuais e
modalidades de prestagao de trabalho e riscos delas emergentes,
incluindo sempre que relevante outras entidades, como a DGS;
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- Reforgar as parcerias com inspecdes de trabalho congéneres
com vista a partilha de informacdo técnica, de metodologias de
planificacdo e de intervengao, coordenacado e avaliagdao das ativi-
dades de inspecgdo, de instrumentos técnicos de suporte a ativi-
dade inspetiva, de documentagdo técnica de interesse comum e
partilha de boas praticas;

- Estabelecer a SST como indicador de qualidade e de susten-
tabilidade do emprego nacional.

1. Administracdo Publica

- Garantir a aplicagado aos trabalhadores titulares de um
vinculo de emprego publico o regime previsto no Cadigo do
Trabalho em matéria de teletrabalho, sem prejuizo das especi-
ficidades da administragao publica e de poderem ser emitidas
eventuais orientagdes junto dos diversos orgaos ou servigos,
tendo em vista a harmonizagdo de procedimentos;

- Regular o direito ao desligamento ou desconexao na adminis-
tragdo publica, acentuando-se a necessidade de, num mundo em
que o contacto é permanente, limitar o uso dos meios de comu-
nicagdo fora do horario de trabalho;

- Promover a adogao do teletrabalho, de modo total ou parcial,
numa base de voluntariedade e numa perspetiva de melhoria das
relagdes e condigdes de trabalho e conciliagdo com a vida profis-
sional e familiar, assegurando igualdade de direitos com outros
trabalhadores e evitando quer o isolamento dos funcionarios a
trabalhar a distancia, quer prejuizos para o desempenho e produ-
tividade dos servigos;

- Utilizar o potencial do teletrabalho para fixagdao de postos de
trabalho fora dos grandes centros urbanos, nomeadamente em
regioes de menor densidade populacional;

194



- Promover o teletrabalho tendo em atengcao a necessidade de
limitar os riscos de agravamento das assimetrias de género no trabalho
e na conciliagdo com a vida pessoal e familiar;

- Reforgar a capacidade de a administragdo proporcionar melhores
condigdes de trabalho aos trabalhadores, incluindo os meios necessa-
rios aos trabalhadores com necessidades especiais;

- Aprofundar a agenda de investimento na digitalizacao dos servigos
publicos e da administracio, numa oética de simplificagao administra-
tiva, centrada nas pessoas e empresas, de forma inclusiva;

-  Definir principios, normas, guias, arquiteturas de referéncia e
tecnologias comuns numa ética de reforgo da governagao global das
tecnologias, designadamente apoiando a sua adocdo transversal a
Administracao Publica;

- Melhorar a interoperabilidade e a integracao de servigos, promo-
vendo e apoiando o uso da plataforma de interoperabilidade da Admi-
nistracao Publica para a integragao de servigos e reutilizagao de dados,
incluindo servicos de inteligéncia artificial, qualidade e analise de
dados;

-  Gerir o ecossistema de dados com seguranga e transparéncia,
reforcando o servigo Dados.Gov enquanto portal da transparéncia na
Administragcdao Publica e estimular o seu uso com mais oferta, dados
ligados, dados em tempo real e publicitagdo de identificadores persis-
tentes para dados referidos em documentos oficiais.

-  Criar capacidade de disponibilizar mecanismos de gestao de
dados, incluindo a gestao de dados pessoais pelo seu titular, que
garantam a autorizagao da respetiva utilizagao e reutilizagcao pela AP,
promovendo o principio once only e a confianga;

- Melhorar os meios e capacidades do Estado, administragido
publica e servicos publicos no dominio da ciberseguranca, de modo
a proteger o servico publico de intrusdo, usos maliciosos e falhas
de seguranga relativamente a dados administrativos e informagdes
pessoais, preparando assim melhor o setor publico para os desafios da

economia digital;
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- Impulsionar a formagao e qualificagdo dos trabalhadores da
Administragao Publica, bemm como de dirigentes, de modo a poten-
ciar o desenvolvimento dos seus percursos profissionais, promovendo
0 acesso dos trabalhadores a todas as competéncias necessarias ao
trabalho num ambiente transformado pelo digital, sejam elas técnicas,
pessoais ou relacionais;

- Promover, em particular, o acesso dos trabalhadores em fungoes
publicas a competéncias nas areas digitais, tanto numa logica de
elevacao como de atualizagdo, e de modo adequado aos seus perfis e
niveis de proficiéncia;

- Apostar no desenvolvimento de um Centro de Competéncias
Emergentes, no quadro da Estratégia para a Inovagdo e Moderni-
zagao do Estado e da Administragao Publica assim como no programa
Simplex 20-21, enquanto oferta de solugdes de capacitagao que
reforcem a aprendizagem e o desenvolvimento continuo dos trabalha-
dores e das suas liderancas.

- Prosseguir uma politica de capacitagido especificamente para diri-
gentes e futuros dirigentes que integre as dimensodes do digital, apos-
tando em particular no reforco do Centro de Desenvolvimento de
Lideranga no INA, polo agregador de aprendizagem, criagdo e difusao
de conhecimento sobre lideranga em contexto publico, a semelhanga
do que sucede em muitas congéneres de outros paises;

- Intensificar a promogao do trabalho colaborativo como modelo de
funcionamento regular entre entidades da AP para desenvolver projetos
de interesse comum ou que beneficiem da partilha de recursos mate-
riais e de conhecimento, alavancando, assim, os processos transversais
sobre as estruturas existentes;

- Preparar a estrutura de carreiras da AP para o impacto do digital
nas profissdes e nas areas setoriais potencialmente mais impactadas;

- Refletir o incremento da eficiéncia decorrente de processos de
funcionamento mais digitais nas proprias organizagoes da AP, repon-
derando modelos estruturais e areas de missao ou fungdes organiza-
cionais que se tornem obsoletas.
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12. Alteracoes climaticas, transicao
energeética, recuperacao verde
e territorio

- Abordar a promogao das transicoes energética e verde e
da acao climatica na otica da criagido de empregos, promo-
vendo maior equilibrio entre todos os territorios, e mitigando os
custos sociais e de emprego da transicdo, em particular sobre
os empregos hoje existentes e as pessoas e territorios afetados,
assegurando uma transigao justa;

- Fomentar a coesao territorial por via do dinamismo dos
territorios do interior também através do trabalho a distancia,
incluindo em espagos de cowork dotados das devidas condi-
cOoes de trabalho, apostando no investimento em infraestru-
turas tecnologicas, sustentaveis e tendencialmente neutras do
ponto de vista energético, e no aumento da cobertura de rede de
conectividade, em especial a rede de banda larga;

- Prosseguir uma politica de estimulos ao reforco da mobili-
dade para os territérios de baixa densidade, através de instru-
mentos em diferentes areas das politicas publicas;

- Promover o (re)equilibrio territorial através da liberdade de
teletrabalho e trabalho a distiancia em zonas das areas metro-
politanas, ou proximas, fora dos centros mais congestionados,
contribuindo assim para diminuir a intensidade dos fluxos de
mobilidade diaria urbana e interurbana e promover, desta forma,
economias locais mais sustentaveis;

- Avaliar a extensdo e a diregdo dos impactes das politicas e
acOes de mitigacao e adaptacdo as alteragdes climaticas na forga
de trabalho e mitigar os seus efeitos, em especial no que se
refere aos trabalhadores e as regides particularmente afetadas,
com vista a assegurar uma recuperagao verde justa;

- Desenvolver um trabalho de identificagio em Portugal da
realidade e perspetivas de evolugiao do emprego ligado a economia
circular e ao chamado “emprego verde”, nomeadamente: (i) o que
sdo trabalhos circulares e verdes, em que consistem, quais as suas
fungbes e competéncias necessarias, e em que diferem dos “tradi-
cionais”; (ii) quantos empregos ja existem associados a economia
circular e outras areas da sustentabilidade; (iii) quais as atividades
circulares potencialmente mais promissoras e com oportuni-
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dades para o emprego nacional; (iv) quais as respostas educativas
e formativas que ja existem no terreno para fazer face as necessi-
dades de qualificagdo e requalificacdo, (v) quais as competéncias
que os educadores, empregadores e os trabalhadores precisam
desenvolver para desempenhar as fungdes e papéis que impul-
sionam uma economia circular nacional;

- Identificar para Portugal os principais setores com potencial
de criagao e requalificagdo de “empregos verdes”, nomeadamente,
eficiéncia energética e energias renovaveis, eficiéncia hidrica e
fontes alternativas de agua, mobilidade sustentavel e transportes,
construgao e reabilitagdo de edificios, indUstria;

- Desenvolver respostas educativas e formativas especificas no
plano das transigcoes energética e verde, das alteragées climaticas,
da transicdo para uma economia circular e eficiéncia de recursos e
da resposta a degradagdo ambiental, respondendo a transigdo para
uma economia de baixo carbono e circular que esta a desencadear
a necessidade de novas competéncias;

- Desenvolver um plano abrangente de formagao e capacitacao
profissional especificamente direcionado para a transicao ener-
gética e acgao climatica, com declinagdes setoriais e incluindo
dimensdes como a eficiéncia energética, a eficiéncia hidrica, o uso
eficiente de outros recursos e a economia circular, o hidrogénio, as
energias renovaveis e as fontes alternativas de agua, a mobilidade
sustentavel e elétrica, a eficiéncia energética, a sustentabilidade, a
economia do mar, entre outras;

- Desenvolver, em articulagdo com as Universidades e entidades
formadoras, um plano de reformulagdo dos curricula dos cursos
ministrados nas Universidades e Politécnicos com vista ao reforgo
das competéncias verdes;

- Continuar a desenvolver, em articulagdo com as entidades
formadoras, agéncias de energia e ANQEP, um plano de reformu-
lacao dos referenciais formativos do ensino profissional no ambito
do Catalogo Nacional de Qualificagées (Niveis 2 a 4), com vista ao
reforgo das competéncias verdes;

- Desenvolver e divulgar estatisticas que permitam monitorizar
e avaliar de forma mais rigorosa a evolugao dos empregos ligados
ao clima, energia, ambiente e territorio, por forma a melhor carac-
terizar as fungdes desempenhadas pelos trabalhadores destas
atividades, promover a sua valorizagdo e progressao, identificar as
necessidades de novas areas de competéncias e empregos verdes
e avaliar o impacto econdmico, social e ambiental da criagdo
destes empregos.
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