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MANDATO, ORGANIZACAO
E DESENVOLVIMENTO
DOS TRABALHOS DA COMISSAO

LIVRO BRANCO DAS RELACOES LABORAIS






A Comissdo do Livro Branco das Rela¢des Laborais,
que se passard a designar por “CLB” ou, simples-
mente, por “Comiss3o”, foi criada pela Resolu¢do
do Conselho de Ministros n®160/2006, publicada no
Didrio da Republica, 1# Série, n® 231, de 30 de Novembro.
A composicdo da Comissdo era a seguinte:
« Presidente:
« Anténio de Lemos Monteiro Fernandes;
« Relator:
« Anténio Maria Bustorff de Dornelas Cysneiros;
« Vogais:
« Antdnio Manuel Carvalho Casimiro Ferreira;
« Jodo José Garcia Correia;
« Julio Manuel Vieira Gomes;
« Manuel Eugénio Pimentel Cavaleiro Brandao;
« Maria da Conceic¢3o Santos Cerdeira;
« Mério José Gomes de Freitas Centeno;

« Pedro de S4 Carneiro Furtado Martins;

« A Directora-Geral do Gabinete de Estratégia
e Planeamento;

+ O Director-Geral do Emprego e das Relagdes
de Trabalho;

« O Inspector-Geral do Trabalho;

« A Presidente da Comissdo para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego.

Julio Manuel Vieira Gomes informou o Presidente
da Comissdo da sua intengdo de se demitir, o que
se veio a concretizar em carta dirigida ao Ministro
do Trabalho e da Solidariedade Social e ao Presidente
da Comissdo, de 14 de Setembro de 2007. Em 25
de Setembro de 2007, Anténio Manuel Carvalho
Casimiro Ferreira apresentou a sua demissdo

1) De acordo com o n®3 da RCM.

em carta dirigida ao Ministro do Trabalho e da
Solidariedade Social, que informou o Presidente
da Comissdo da aceitacdo das duas demissdes e da
decisdo de n3o proceder a substitui¢es.

Segundo a Resolucdo que a criou, a Comissdo foi
incumbida de:

jay

. “Propor a redefini¢do das relagdes entre a lei, as
convengdes colectivas de trabalho e os contratos
individuais de trabalho, susceptiveis de promover os
objectivos definidos no niimero anterior;

2. Propor alteragdes com vista d promogdo da
flexibilidade interna das empresas e a melhoria
das possibilidades de conciliagdo da vida profissional
com a vida pessoal e familiar de todos os que
trabalham para a empresa, bem como & promogéo

da igualdade de género;

3. Propor medidas de desburocratizagdo e simplificagdo do
relacionamento entre as empresas e os trabalhadores,
e de uns e de outros com a administragdo ptiblica;

4. Propor a definigdo do objectivo e do contetido
dos instrumentos legislativos necessdrios & execugdo
das medidas propostas;

5. Caracterizar os instrumentos necessdrios d monitorizagdo
e ao controlo da execugdo das medidas propostas.’

Durante os primeiros seis meses do seu mandato
a Comissao:

« Foi recebida em audiéncia pelo Ministro do Trabalho
e da Solidariedade Social no préprio dia da posse,
para esclarecimento do mandato recebido;

« Realizou um semindrio de dois dias - que se passara
a designar por “semindrio de enquadramento”
- em regime residencial, destinado a perspectivar
e a organizar os trabalhos a desenvolver, designa-
damente quanto ao modelo desejdvel de relagdes
laborais, quanto ao modelo de intervencdo regulatéria
e quanto a relagdo entre matérias substantivas
e matérias adjectivas;



« Recebeu em audiéncia, separadamente, os dirigentes
de topo das confederacdes patronais e sindicais
com assento na Comissdo Permanente de
Concertagdo Social (CPCS), para os ouvir quanto
as suas expectativas relativamente ao mandato
conferido & Comissao;

« Realizou, para além das ja mencionadas, 16 reunides
de dia inteiro, em que debateu pontos da agenda
de trabalhos estabelecida no semindrio de enqua-
dramento.

Até meio do seu mandato, a Comissdo percorreu
a quase totalidade dos temas previstos na agenda que
estabelecera inicialmente. Ficaram por abordar,
apenas, os dois ultimos - a organizagdo da participagao
e os aspectos processuais - embora seja verdade que
qualquer deles acabou por merecer indimeras
referéncias analiticas ao longo dos debates efectuados.

Apesar do cardcter ndo representativo da sua
composic3o, os trabalhos da Comissao foram, desde
o inicio, marcados por uma constante e intensa
diversidade de pontos de vista, resultante da
variedade das formacdes académicas e profissionais,
por um lado, e da pluralidade das inspiragdes
politicas e sociais dos seus Membros, por outro.

Foi assumida pelo conjunto da Comissdo a vantagem
de, na fase de arranque dos trabalhos, fazer a abordagem
das matérias sem quaisquer pré-condicionamentos,
reexaminando, com total liberdade intelectual,
nos seus fundamentos mais elementares, todas
as questdes e alargando assim, na maxima medida,
os espacos de debate. Isso reflectiu-se no Relatério
de Progresso que, como se assinalard adiante,
veio a ser apresentado a meio do prazo atribuido
a Comissdo. Ele foi essencialmente - como se
esperaria - um repertério das ideias que até
entdo tinham circulado nos trabalhos da Comissao
e nunca - como inequivocamente se assinalava no
seu texto - um conjunto de propostas de modificagdo
legislativa.

O processo de trabalho adoptado levou a que todos
os Membros da Comissdo tomassem a seu cargo
a redacc¢do de documentos de trabalho, com caracter
propositivo, e assumissem, relativamente aos
respectivos temas, a preocupagdo de encontrar
férmulas susceptiveis de consensualizag3o.

Como adiante se assinalard, a Comissao assumiu,
desde cedo, o entendimento de que n3o cuidaria
de fazer sugestdes de revisdo constitucional,
tomando, portanto, como referéncia e limite o que
a Constituicdo dispde relativamente ao dominio
da legislacdo do trabalho.

A Comissdo organizou a sua actividade nos seguintes
termos:

a) Tendo em vista o langamento das bases de trabalho
e a fixagdo de uma agenda tematica inteiramente
consensual, foi organizado um semindrio residencial
com a duragdo de dois dias.

b) Estabelecida a agenda tematica, foram distribuidos
os temas pelos membros da Comiss3o.

c) Nas reunides, todas de dia inteiro, cada um dos
temas agendados foi introduzido por documento
propositivo, previamente elaborado e distribuido
pelo respectivo membro da Comiss3o, o qual
ficaria igualmente com o encargo de sintetizar,
noutro documento de trabalho, os resultados dos
debates havidos.

d) Estabeleceu-se o principio de que os documentos
a elaborar deviam ser inspirados em preocupacdes
de viabilidade consensual.

e) Os debates deveriam ser orientados no sentido
da identificagdo dos pontos sobre os quais
se verificassem possibilidades de consenso.

f) O desenvolvimento dos debates assentaria
no principio de que todos os eventuais consensos
se deveriam considerar provisérios até a avaliaco
global dos resultados, a realizar pela Comissao
no final dos seus trabalhos.

g) Para além das reunides, os contactos entre
os membros da Comissdo foram feitos, na maior
medida possivel, através de correio electrénico,
devendo toda a documentagdo pertinente,
incluindo eventuais textos de caracter informativo,
ser sempre circulada entre todos.



Para discussdo no seminéario residencial, foram
definidos os seguintes temas enquadrantes dos trabalhos
da Comissao:

a) Que modelo ou modelos de relagdo de trabalho
deverdo ter-se em vista?

b) Que modelo de intervencio regulatéria serd
de adoptar?

) Que intervengdes no plano adjectivo?

Por outro lado, a Comissdo entendeu ndo configurar
o cumprimento do mandato como uma acc¢do
de revisdo, artigo a artigo, do Cédigo do Trabalho
em vigor. Considerou, diversamente, que o objectivo dos
trabalhos deveria consistir, sobretudo, na formulagdo de
propostas de orientagoes de politica legislativa ou de
medidas a concretizar posteriormente em textos legais.

Nesse sentido, fixou-se a seguinte lista de temas a abordar,
sucessivamente, nas reunides ordindrias da Comissao:

1. Sistematizag3o e reducio do Cédigo do Trabalho (CT);

2. “Revisitagdo” do art. 4° e, em geral, dos problemas
de articulacdo entre lei, convengdes colectivas
de trabalho e contrato individual de trabalho;

3. Caracterizacdo das “situacdes laborais”, a que se
aplica o regime do CT, sobretudo art.2 10%, 12 e 13%

4. Possibilidade de diversificagio das formas
de contratag3o de trabalho: os critérios de utilidade,
de funcionalidade e de efectividade;

5. Rigidez e flexibilidades internas: o que estd a mais,
0 que estd a menos, o que é preciso salvaguardar.
Revisdo das flexibilidades funcional, temporal,
geografica e salarial;

6. Oregime dos despedimentos: motivagdo e processua-
lizaggo. Consequéncias do incumprimento das regras;

7. A contratagdo colectiva. O modelo de regulagio
legal; os problemas do ambito pessoal; a ptica
de género; a negociacao ao nivel da empresa;
a sobrevigéncia; a resolugdo de conflitos;

8. A organizagdo da participagao;

9. Aspectos adjectivos.

O debate deste tema foi introduzido por uma
apresentagdo que definia como objectivos do modelo
desejavel de relagdes laborais os seguintes:

1. Promover a empregabilidade e a inclusdo social;

2. Promover a reducdo das desigualdades, verticais
e de género;

3. Promover o aumento da adaptabilidade do tempo
de trabalho e a conciliagdo da vida profissional
com a vida pessoal e familiar;

4. Promover o reconhecimento das competéncias,
o0 acesso a formacdo e o aumento da qualificacdo;

5. Proteger a mobilidade, interna e externa;

6. Redesenhar as formas de emprego e de actividade
remunerada;

7. Reduzir a segmentacao dos mercados de trabalho;
8. Promover o crescimento salarial sustentavel;

9. Favorecer a descentralizagdo coordenada, desde
a concertacgdo social até a negociagdo colectiva
de empresa;

10. Promover a efectividade dos direitos e reprimir
a ilegalidade no trabalho;

11. Favorecer o investimento produtivo e a compe-
titividade empresarial;

12. Ser atractivo para o investimento directo
estrangeiro.

Tais objectivos, que resultavam da avaliacdo, feita no
Livro Verde sobre as Relagbes Laborais, da actual
situacdo do emprego, da protecgdo social e das relagdes
laborais em Portugal, orientaram os trabalhos da
Comissdo que, durante a segunda metade do seu
mandato, decidiu desenvolver a avaliagdo da situagao
nos dominios adiante mencionados.



Linhas tendenciais de consenso

O debate realizado permitiu apurar as seguintes
linhas tendenciais de consenso:

1. A Constitui¢do constitui um quadro de referéncia
a observar nos trabalhos a desenvolver pela
Comissao;

2. Devem ser exploradas as margens de flexibilizagao
permitidas pela Constituicao;

3. A fragmentacdo dos mercados de trabalho tem
de ser combatida;

4. Aflexibilizag@o laboral e a participagio nas decisdes
que atingem o emprego sdo dois vectores
interligados;

5. A inefectividade das leis do trabalho assume
especial relevo e deve ser contrariada.

6. Deve ser procurada a definicdo de um outro
modelo de resoluc¢do dos conflitos de trabalho.

A. Pressupostos

Tendo o direito do trabalho surgido como direito
operdrio, as suas fronteiras eram relativamente faceis
de determinar.

A crescente complexidade e variedade das figuras
subsumiveis a subordinagdo juridica e a prépria
complexidade crescente dos trabalhos ditos
auténomos tém esbatido e diluido a fronteira entre
o contrato de trabalho, de um lado, e os multiplos
contratos de prestagdo de servicos e outras
modalidades de trabalho auténomo, do outro.

A Comissdo debateu as diferentes alternativas para
adaptar o direito do trabalho a esta perda de
centralidade do seu paradigma, sendo equacionadas,
sob um ponto de vista tedrico, as seguintes alternativas:

a) Estender o direito do trabalho de modo a abranger
todo o trabalho humano, ideia que se entendeu
esbarrar, porém, quer em dificuldades juridicas,
quer em obstaculos politicos;

b) Concentrar a protecco do direito do trabalho
nos trabalhadores mais carecidos dela, normal-
mente trabalhadores sem especiais qualificacdes
ou trabalhadores sem autonomia técnica;
embora se registe a tendéncia para criar um
regime diferenciado dentro do direito do trabalho
para quadros técnicos, pessoal altamente
especializado e pessoal de direc¢do, também
esta hipdtese pareceu dificilmente praticével,
por razdes em parte politicas;

c) Mantendo intocada a distingdo fundamental
entre trabalho auténomo e trabalho subordinado,
aplicar selectivamente algumas das regras deste
ultimo a modalidades de trabalho juridicamente
auténomo, mas economicamente dependente
esteira, em que se situam as actuais normas
sobre “contratos equiparados”, as quais, no
entanto, ndo tém tido qualquer relevancia prética.

B. Linhas tendenciais de consenso

Nesta parte, o debate permitiu descortinar
possibilidades de consenso em torno das seguintes
directrizes gerais:

a) Reconhecimento da n3o correspondéncia, no estado
actual do sistema de Direito do Trabalho, entre
ambito e intensidade de tutela, por um lado,
e caréncia de tutela, por outro;

b) Possibilidade de atribuir diferentes dmbitos
de aplicagdo a distintos médulos normativos,
permitindo estender aos trabalhadores economi-
camente dependentes, pelo menos (e a semelhanca
do que ocorre em matéria de acidentes
de trabalho), as regras sobre higiene, seguranca
e saude e, sobretudo, as regras respeitantes aos
direitos de personalidade e a igualdade ou n3o
discriminagdo, assim como, possivelmente, as
regras respeitantes as férias, a certos limites
ao tempo de trabalho, impostos alids por razées
de saude, e a maternidade e paternidade.

A. Pressupostos

Analisou-se também detidamente o estado das normas
de direito do trabalho e debateu-se o problema das
fontes deste ramo de direito.



Esta andlise partiu dos seguintes pressupostos:

a) Assiste-se a uma fragmentacdo crescente e a
uma fuga ocorrida para os contratos especiais de
trabalho e para uma legislagdo, ao menos entre
nds, muito minuciosa e que varia em fungdo de
muitos factores de que s3o exemplos a dimensdo
da empresa e as fungdes exercidas pelo
trabalhador.

b) Verifica-se, igualmente, uma alteracdo gradual
no peso relativo das fontes: a lei, cada vez mais
contratualizada ela prépria, porquanto fruto das
decisdes da concertacdo social ou, pelo menos,
da participagdo das estruturas representativas
dos trabalhadores e dos empregadores na sua
formacdo, deixa crescentemente espaco para
a autonomia colectiva, inclusive no sentido
da sua derrogacao in pejus.

c) Tal mudancga, contudo, n3o deixa de revelar-se
particularmente problematica num ordenamento
jurfidico como o nosso, em que n3o ha critérios
de representatividade sindical e em que as taxas
de sindicalizag3o sdo muito baixas.

B. Linhas tendenciais de consenso

As linhas de tendéncia que o mesmo debate
evidenciou foram as seguintes:

5. Reconhecimento da vantagem, mas também das
dificuldades, de consagrar critérios de representa-
tividade sindical, tendo sido contemplada
a possibilidade de virem a existir conven¢des
colectivas de dois “tipos”, com e sem eficdcia
erga omrnes;

6. Encarada a possibilidade de se consagrar na lei
um nucleo duro de regras, inegocidvel e irredutivel,
abrindo espaco, no resto, para a negociagdo
colectiva e, em certos pontos, individual;

7. Manifestada preocupagdo com a renovagdo
e a dinamizag3o da negociagao colectiva, devendo
procurar-se o tipo adequado de intervencao
legislativa nesse sentido.

Uma abordagem analitica das relagdes laborais tornou
visivel a necessidade de apurar a eficdcia do direito
substantivo, e extrair dessa andlise as consequéncias
possiveis para preconizar algumas solucdes.

Foi possivel desenhar em poucos tragos o seguinte
diagnéstico:

« Os conflitos de trabalho, embora determinados
pelas relacdes laborais e apesar de eclodirem
e se desenvolverem no ambito da empresa, nao
encontram qualquer preocupagdo, instrumento,
habilitagdo ou norma que induza a necessidade
de obter uma solugdo no &mbito da prépria empresa;

Aresolucdo dos conflitos de trabalho ndo corresponde,
pois, a uma qualquer responsabilidade prépria da
gestdo dos recursos humanos no que concerne
a sua prevengdo e, muito menos, a sua sanagao;

A resolucdo dos conflitos de trabalho é, assim,
reconduzida a uma actividade quase exclusivamente
contenciosa e belicista;

Atribuir exclusivamente ao Estado, por via dos
tribunais, a consecucio da paz social é, como
se viu, realizado segundo um modelo inadequado
a natureza prépria destes conflitos;

E ostensiva a desresponsabilizacio das empresas
e dos sindicatos nesta matéria, quando entregam
nas mios do Estado a gestdo dos conflitos,
assim como o é a auséncia de qualquer sinal para
a inversdo desta cultura contenciosa.

Perante tudo isto, a Comissdo procurou identificar
os desafios que se colocam actualmente.

Em primeiro lugar, apreciar a existéncia de institutos
de direito substantivo insusceptiveis, ou quase, de ser
regulados pelo actual direito adjectivo.

Foram consideradas como exemplos, as seguintes
matérias: direitos de personalidade; de informacao;
de formacgdo profissional; contratos de adesdo
e as cldusulas contratuais gerais; teletrabalho;
comiss3o de servico; seguranca, satide e higiene no
trabalho; transmissao da empresa ou estabelecimento;
reducdo da actividade e suspensao dos contratos por
facto respeitante ao empregador; encerra-mento
tempordrio do estabelecimento ou diminuicao
tempordria da actividade; licencas e pré-reforma;
poder disciplinar; relacdes entre a empresa e as
estruturas representativas dos trabalhadores (maxime
no que se reporta aos direitos de informacido
e participacdo); protecgdo da maternidade e paternidade;
trabalho imigrante; alguns contratos especiais;
despedimentos colectivos.



De entre estas matérias, avultam algumas perante
as quais a Comissao entendeu que s3o absolutamente
desajustados a organizagdo judicidria laboral e o
direito adjectivo que a serve, perante a mirfade de
questdes que elas suscitam. Outras matérias hd em
que, com grande sacrificio, se opera uma qualquer
adaptacdo das instituicdes e dos institutos adjectivos
a resolucdo preventiva ou repressiva das omissdes
e acgdes ilicitas que elas provocam.

Reconheceu-se que o Estado n3o pode criar tribunais
habilitados cultural e cientificamente a resolugio
de questdes que as relagdes de trabalho sdo susceptiveis

de ocasionar.

Mas considerou-se também que, quer o Estado, quer
as proprias associacdes representativas de empregadores
e trabalhadores - apesar de se mostrarem insatisfeitas
com o status quo, de censurarem os Tribunais,
de verberarem a Justica do Trabalho - ndo se mostram
vocacionados para uma vis3o alternativa que promova,
rapida e eficazmente, a efectivacdo dos direitos e dos
deveres, de forma simples e desformalizada, com um
cunho auto-regulador e auto-compositivo dos diferendos
e, se possivel, com uma vocagdo preventiva.

Em suma, a Comissdo entendeu que é possivel
e é desejdvel que a adjectivagdo do direito substantivo
ndo se esgote numa perspectiva contenciosa e que
os parceiros sociais e o Estado encontrem solucdes
que visem destacar trés tipos ou patamares
de actuacdo, a saber:

«Um primeiro, no dmbito da empresa, onde
a conflitualidade assume uma preocupagio
de resolugdo preventiva e, mesmo, reparadora,
mas alcancada no d&mbito da gestdo dos recursos
e da actuacdo dos representantes eleitos. Neste
ambito, a participagio organizada de uns e de outros
assumird uma vocacdo auto-reguladora e preventiva
da conflitualidade laboral.

Um segundo patamar, em que os meios alternativos
para a resolugdo dos conflitos devem ser chamados,
prescindindo-se da actuagao dos tribunais, podendo,
neste dmbito e sempre que se justifique, fazer-se
apelo a intervenc¢do da Inspecgdo de Trabalho.

Um ultimo nivel de conflitualidade, preenchido
por conflitos para cuja resolugdo a lei entende
que os tribunais detém competéncia exclusiva
ou que os intervenientes sociais optem por entregar
a via contenciosa.

Para a separacdo e preenchimento de cada um destes
patamares de conflitualidade e tendo em conta a
necessidade de alcancar modelos diversos de compe-
téncia para a sua andlise e resolucdo, é possivel
elencar um conjunto de matérias para as quais
os tribunais ndo se acham apetrechados, quer pela
sua prépria cultura - as mais das vezes pouco sensivel
ao mundo do trabalho e a diversidade das matérias -
quer, fundamentalmente, pelo processo laboral,
claramente gizado e necessariamente construido
segundo um paradigma civilista, embora mitigado
pelos principios da verdade material, da igualdade
substancial e do inquisitério.

No entanto, as matérias atrds relacionadas a titulo
de mero exemplo pressupdem conhecimentos e, acima
de tudo, um processo de formacdo das decisdes para
as quais os tribunais n3o detém as necessdrias
proximidade, cultura e tramitacdo adequadas a justa
composicdo das questdes suscitadas.

Em face disso, os desafios que se colocam a todos
sdo os seguintes:

- Deverdo ser criados mecanismos de auto-
-composi¢do no dmbito das empresas, singular
ou colectivamente organizadas?

Em caso afirmativo, esses mecanismos deverdo
integrar o contetido obrigatério dos IRCT? Ou, ao
invés, deverdo ser facultativamente assumidos,
embora incentivados pelo legislador?

Uma vez criados, deverdo abarcar toda a
competéncia para a resolucdo de qualquer conflito
ou, pelo contrério, deverd ser-lhes vedada
a competéncia para a resolu¢do dos conflitos
regulados por norma de interesse e ordem publica?

Deverdo cingir-se esses mecanismos a mera
conciliagdo e mediagdo ou deverd atingir-se
a arbitragem?

A arbitragem deverd ser puramente voluntaria
ou poderd fixar-se legislativamente uma arbitragem
necessdria? E, nestas hipé6teses, que matérias
devem subsumir-se a arbitragem necesséria?

Os servigos de conciliagdo, mediacdo e arbitragem
deverdo ser de criagdo estadual ou, pelo contrario,
o Estado poderd impor as Confedera¢des Sindicais
e Patronais a sua cria¢do e instalacio?



« Esses servicos deverdo ser criados em funcdo
do sector de actividade ou de regido “econémica”?

« Racionalizagcdo dos servicos da Administrag3o
do Trabalho com responsabilidades na intervencdo
e acompanhamento das relacdes laborais?

No essencial, a Comissdo entendeu que se impde
reflectir — e tomar posicdo — sobre a prépria bondade,
suficiéncia e adequacdo do actual modelo organizatério
e adjectivo para a resolugdo dos conflitos de trabalho.
Perante o actual monopdlio estadual para alcancar a paz
social - que, como se disse, emerge da visdo puramente
belicista da resolugio desses conflitos - abre-se, inexora-
velmente, a necessidade de apurar se a patologia
das relacGes laborais €, ainda, uma quest3o social cujos
abordagem e tratamento sejam da responsabilidade dos
seus parceiros ou, ao invés, se deve manter-se o actual
status quo beligerante e estadual.

Importa igualmente reflectir em torno dos sinais
e linhas orientadoras que podem contribuir para
o modelo preventivo de regulacdo da conflitualidade
laboral que seja simultaneamente facilitador do acesso
aodireito e 3 justica e promova a efectividade das hormas
laborais.

Nos termos da Resolu¢do do Conselho de Ministros
que criou a Comissao?, esta deveria apresentar a meio
do mandato um relatério de progresso, encargo
que foi cumprido dentro do prazo previsto, dando,
por essa via, conta das actividades desenvolvidas
até entdo.

Do Relatério de Progresso constava expressamente
o cardcter provisério das ideias de cuja circulagdo
se dava conta e a adverténcia formal de que todos
os contetudos do documento estariam expostos
a revisdo em funcdo da avaliacdo global a realizar
durante a segunda metade do mandato.

Para além das reaccdes medidticas que suscitou,
o Relatério Progresso deu também origem a um conjunto
de Pareceres — entre os quais merecem especial relevo
os apresentados pela totalidade dos Parceiros Sociais
com assento na Comissao Permanente de Concertacao
Social —, documentos de grande qualidade que foram
apreciados por todos os membros da Comissao
e tidos na devida conta durante a segunda parte dos
trabalhos da Comiss3o.

2) N26 da RCM

Como se disse, os trabalhos da Comissdo foram
sempre norteados pela procura insistente, e por
vezes muito trabalhosa, de solu¢des consensuais.

Houve, na verdade, expresso afastamento de qualquer
possibilidade de deliberacdo através de votagdes,
dado que a Comissdo era um colégio constituido com
a preocupacdo de nele reflectir os varios ntcleos
de interesses e as diversas sensibilidades ideoldgicas
-além de incorporar diferentes perspectivas cientificas-,
mas, manifestamente, sem nenhuma aspiracdo de
representatividade propriamente dita. As reunides da
Comissdo tiveram, também, significativas varia¢des na
sua composicdo, em resultado dos compromissos
pessoais e profissionais dos seus membros. Fazer
votagdes, nestas condi¢des, pareceria pouco razodvel.

O método do consenso, tal como foi interpretado
nos trabalhos da Comissao, consistiu em se adquirir
solugdes que ou tinham a plena concordancia dos
seus membros ou, no minimo, ndo mereciam o veto
(a rejeicao) de nenhum deles. Complementarmente,
sempre esteve entendido que os membros da Comissao
teriam aberta a possibilidade de manifestarem pontos
de vista préprios em declaragdes individuais que fariam
parte do documento final da Comiss3o.

Como ¢ sabido, dois dos membros da Comissdo
decidiram, poucos meses depois da aprovac¢do do
seu Relatério de Progresso, afastar-se dos trabalhos.

Entre os fundamentos invocados para essas saidas —
e que, de resto, foram repetidamente explicitados
também através da comunicagdo social - , contava-se
a desaprovagdo do método de busca de consensos
que estava em prética na Comissdo e que, de resto,
fora também utilizado para a aprovacdo interna
do proprio Relatério de Progresso. A desaprovagdo
baseava-se, sobretudo, no facto de haver implicita uma
exigéncia de unanimismo impeditiva dos resultados
significativos que se consideravam desejaveis.

A decisdo de Julio Gomes e de Anténio Casimiro
Ferreira de se afastarem dos trabalhos da CLB
constituiu uma perda para a Comissao, muito
embora as contribui¢cdes prestadas por ambos,



ao longo da primeira metade do mandato, tenham
sido adquiridas e aproveitadas no desenvolvimento
subsequente dos seus trabalhos.

No entanto, a Comissao, apesar de lamentar o sucedido,
e sentindo-se interpelada por essas atitudes, procedeu
a reandlise do método deliberativo utilizado e entendeu
manté-lo como o Unico vidvel no quadro real da sua
actuagao.

Na verdade, nunca tinha havido nenhuma "exigéncia"
de unanimidade na Comissdo; “consenso” significava
apenas, como se disse, que ninguém se opunha
frontalmente, mas também ninguém ficava privado
de, ao final, juntar ao relatério - isto é, ao corpo do
Livro Branco - a declaracdo pessoal que entendesse,
com as reservas e os motivos de discordancia que
as solucdes adoptadas lhe merecessem.

O Livro Branco ¢, assim, o produto de “concordancias
e tolerdncias”. Nenhum dos membros da Comissdo
estard 100% de acordo com a totalidade do que nele
se contém, nenhum faria este relatério se nele
trabalhasse sozinho. N3do havia, pois, unanimismo,
ou um qualquer expediente para ocultar as divergéncias
de fundo existentes entre os membros da Comiss3o,
mas um processo de "decisdo concertada”.

De resto, as divergéncias de fundo que existiam no
seio da Comissdo eram evidentes e bem conhecidas.
Mas, sem que isso fosse jamais explicitado,
a composicdo dela como que sugeria um certo tipo
de exercicio: ndo o de oferecer ao mandante um
produto dividido em dois - uns a favor, outros contra
—, OU mesmo, o que h3o seria novo, dois produtos —
em qualquer caso, resultados inuteis sob o ponto
de vista das finalidades visadas -, mas o de explorar,
num colégio plural, embora nido representativo,
com engenho e boa fé, as hipdteses de solucdes
susceptiveis de serem propostas sem rejeicdo
absoluta de nenhum dos nucleos de interesses
relevantes, como auténticas "propostas da Comissdo".

Se fosse outro o exercicio visado, o Governo poderia
ter optado por nomear, como sucedeu relativamente
ao Cédigo do Trabalho, um grupo de trabalho
homogéneo e da sua confianca ideoldgica. N3o foi
isso que aconteceu.

O exercicio que a Comiss3o agora termina pode, além
do mais, mostrar que, num dominio t3o envenenado
pela desconfianca, pela crispagdo e pelo império
dos tabus, a consensualidade é ainda possivel.

Na sequéncia dos debates referidos no ponto anterior
e da reavaliacdo da informacdo reunida, a Comissdo
entendeu que, para além da informacdo ja disponi-
bilizada pelo Livro Verde das Rela¢es Laborais,
seria necessdrio adquirir, analisar e divulgar informacao
sobre trés pontos adicionais, de modo a aumentar
a informacdo e o conhecimento indispensdveis
a fundamentacdo e a decisdo sobre as propostas
a apresentar ao Governo.

Em primeiro lugar, quanto & caracterizagdo da
situagdo nos dominios do emprego, do desemprego
e das transi¢des entre as diferentes situa¢des nos
mercados de trabalho. Em segundo lugar, quanto
as préticas nos dominios da duragdo, da organizacdo
e da modulagdo do tempo de trabalho bem como
da organizagdo e divisdo do trabalho. Em terceiro
lugar, quanto as relacdes laborais na empresa
e quanto a avaliagdo pelos trabalhadores do seu
presente do seu futuro profissional.

Durante a segunda parte do seu mandato, a Comissao
continuou a realizar reunides de dia inteiro, por vezes
em dias seguidos, e prosseguiu no debate em reunizo
de documentos preliminares preparados por um dos
seus membros, frequentemente ap6s uso intensivo
da comunicacio electrénica entre o autor do documento
preliminar e os restantes membros. S6 neste segundo
semestre, foram consumidas mais de 100 horas em
reunides, a que devem ser adicionados os tempos
consumidos na elaboracdo de numerosos documentos
de trabalho, de que se encarregaram todos os membros
da Comissdo, e, ainda, as centenas de mensagens
electronicas através das quais foi possivel estender
consideravelmente o espaco dos debates.

Reavaliado o método de trabalho que adoptou
no inicio dos seus trabalhos, a Comissao deliberou
prosseguir nos termos acima explicitados.

A Comissdo recebeu apoio técnico de vérios
servicos e pessoas do Ministério do Trabalho e da
Solidariedade Social, a quem deseja agradecer
publicamente e que s6 n3o nomeia para prevenir
omissdes ou diferenciacdes indesejaveis.
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A presente sec¢do do LBRL visa complementar a andlise
do sistema de relagdes laborais em Portugal realizada
no Livro Verde das Rela¢des Laborais (LVRL). Nesta
seccdo utilizam-se trés fontes de informacio de
natureza diferente, mas que, no conjunto, permitem
uma mais completa caracteriza¢gdo do mercado de
trabalho do que a que o LVRL disponibilizou. Estas
fontes sdo: o Inquérito ao Emprego do Instituto
Nacional de Estatistica (INE); os Quadros de Pessoal,
recolhidos pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento
do Ministério do Trabalho e Solidariedade Social (MTSS);
e a Base de Dados do Registo de Remuneracdes
da Seguranca Social, recolhida pelo Instituto de
Informatica do MTSS.

O Inquérito ao Emprego (IE) é um inquérito
trimestral realizado a uma amostra de alojamentos
no territério nacional. As caracteristicas e as normas
de conducgdo deste inquérito seguem os padrdes
internacionais do Eurostat e o Inquérito tem como
principal resultado a estimativa para o Emprego
e o Desemprego em Portugal. A amostra do IE tem
um padrdo de rotacdo que n3o facilita a sua utilizacdo
para o estudo de fenémenos de mobilidade'.
No entanto, esta é a fonte que devemos utilizar
se queremos caracterizar as grandes tendéncias
recentes do mercado de trabalho em termos
de Emprego, Desemprego e Inactividade.

Os Quadros de Pessoal (QP) s3o uma fonte
administrativa criada pela informacdo recolhida com
periodicidade anual pelo MTSS junto da totalidade
das empresas portuguesas. A sua caracteristica,
quase censitdria, faz dos QP uma fonte de informacao
de enorme importancia na andlise microeconémica
do emprego em Portugal. Os QP permitem seguir
longitudinalmente empresas e trabalhadores.

A Base de Dados do Registo de Remuneracdes
da Seguranca Social (BDRSS) é também uma fonte
administrativa cuja informacdo é de periodicidade
mensal e estd em constante actualizaco. Desta forma,
constitui uma importante fonte de informagao sobre os
movimentos de curto prazo no mercado de trabalho®.

1) Cada alojamento permanece apenas 6 trimestres na amostra

A informagdo da BDRSS cobre o periodo de Marco
de 2000 a Junho de 2007, mas os dados de 2000 e
de 2007, ndo foram utilizados na andlise. Os primeiros,
porque correspondem a fase inicial de criagdo do
sistema de informacao da Seguranca Social; os meses
mais recentes, porque ainda sdo sujeitos a actualiza¢des.

A partir da BDRSS foi criado o registo de todos os pares
trabalhador-entidade empregadora para os quais
existe pelo menos um més de remuneracdes
declaradas & Seguranca Social. Para estes pares, foi
guardada a informagdo correspondente ao primeiro
e ultimo més em que existe remuneragio e o niimero
de meses em que, durante este periodo, hd registo
de remuneracdes.

Para cerca de 75% dos empregos assim registados
n3o se observaram interrup¢des no registo de remune-
racdes. Os restantes casos poderiam, ou nio,
corresponder a periodos de trabalho continuados.
Para estes foi possivel identificar a justificagdo para
a interrupg¢ao do registo de remuneragdes. Para esse
efeito recorreu-se a informacdo adicional’, tendo-se
adoptado o seguinte critério para considerar
a continuidade ou n3o de uma experiéncia laboral:
sempre que se observou um perfodo de recebimento
de subsidio de desemprego ou qualquer outra
prestacdo n3o correspondente a uma interrup¢ao
laboral tempordria foi considerada uma interrup¢ao
efectiva da relag@o laboral; nos casos em que a infor-
macdo adicional ndo era conclusiva optou-se por
considerar que se mantinha a relagdo laboral. Esta
exploragdo permitiu qualificar a esmagadora maioria
dos periodos de auséncia de registo de remuneragdes
anteriormente referidos. As situa¢des restantes
correspondem a 7% do total. Todas as interrup¢des
de registo de remuneragdo iguais a um més n3o
foram consideradas interrupcdes da relagdo laboral,
mesmo quando nao se identificou a raz3o da interrupgio.

Estas decisdes, conjuntamente com o facto de a base
de dados apenas contemplar as situacdes em que
existem contribuicbes efectivas para a Seguranca
Social, fazem dos célculos reportados para a criacdo
e destruicdo de emprego estimativas minorantes
dos verdadeiros valores.

Ainformagao da BDRSS inclui também os trabalhadores
independentes. Para estes a qualidade da informacao

2) Os dados da BDRSS tém uma natureza exploratéria mais acentuada do que os das restantes fontes estatisticas utilizadas. Neste sentido foram sujeitos a
exercicios de validacdo que deverdo ser intensificados no futuro. Os resultados destes exercicios apontaram, no entanto, sem excep¢do, para uma proximidade
de comportamento assinaldvel com as restantes fontes informativas, nomeadamente os Quadros de Pessoal.

3) Constante das bases de dados do Registo de Equivaléncias de Remuneragdes, Registo de Desemprego, Registo de Impedimentos Tempordrios para o Trabalho,

Qualificagdes de Pensionistas e Rendimento Social de Inser¢do
4) Maternidade, paternidade, doenca, etc.



recomenda a sua utilizagdo apenas a partir de 2003, pelo
que a andlise se concentrou no periodo 2003-2007.
Dispdem-se, para estes trabalhadores, do periodo
de registo e da remuneragdo declarada.

Os dados foram todos trabalhados de forma anonimi-
zada, e em situagdo alguma a informagdo agora
divulgada permite a identificagdo de individuos
ou empresas. A caracteristica longitudinal de todas
as fontes de informag3o é crucial para o tipo de andlise
aqui realizada.

A taxa de actividade em Portugal® é bastante elevada,
o que, dado o nosso tradicionalmente baixo nivel
de desemprego, faz com que os objectivos da Estratégia
de Lisboa® para a taxa de emprego estejam préximos
de serem cumpridos (ver Quadro 1).

Em 2006 havia em Portugal 5,3 milhges de individuos
com idade entre 15 e 64 anos que participavam
no mercado de trabalho; destes 4,8 milh&es tinha
emprego e 427 mil estavam desempregados. Nesse
periodo, o numero de inactivos no mesmo grupo
etério era de 1,8 milhdes.

os fluxos principais entre o emprego e a inactividade.
As préximas seccdes abordam diferentes aspectos
desta realidade numa perspectiva de complemen-
taridade com o LVRL e pretendem ser um contributo
inovador para a discussdo e problematizacdo das
relacBes laborais e das op¢des legislativas que o LBRL
propde a consideragdo do Governo.

Portugal tem-se caracterizado ao longo das ultimas
décadas por elevadas taxas de emprego, e em
particular, do emprego feminino, juvenil, e, também,
do emprego dos trabalhadores mais idosos.
Contudo, mais recentemente, o aumento da
escolaridade tem vindo a reduzir a participa¢do
dos mais jovens, que entram cada vez mais tarde
no mercado de trabalho’.

A composic¢do do emprego por tipo de contrato tem
sofrido alteragdes significativas nos ultimos anos,
que se caracterizaram pelo aumento da incidéncia
de emprego com contrato a termo (ver Gréfico 2).
Juntamente com a elevada incidéncia de emprego
por conta prépria, estes dois grupos contribuem
para o nivel elevado de precariedade existente

2003 2006

Empregados Desempregados Inactivos TOTAL | Empregados Desempregados Inactivos TOTAL
Total 4,791.1 332.7 1,904.6 7,028.4 4,830.3 427.6 1,852.9 7,110.8
Homens 2,596.3 151.4 717.7 3,465.4 2,601.1 194.7 721.9 3,517.7
Mulheres 2,194.8 181.3 1,192.9 3,569.0 2,229.2 232.9 1,136.0 3,598.1
Jovens (16-25 anos) 531.4 82.1 750.6 1,364.1 455.9 88.5 730.2 1,274.6
Homens 298.3 35.3 354.8 688.4 258.2 43.9 346.5 648.6
Mulheres 233.1 46.8 395.8 675.7 197.7 44.5 383.6 625.8
Idosos (+55 anos) 585.0 26.3 519.2 1,130.5 600.0 40.6 557.9 1,198.5
Homens 330.3 17.0 182.5 529.8 329.4 25.8 211.0 566.2
Mulheres 254.7 9.3 336.8 600.8 270.4 14.8 347.0 632.2
Taxa de emprego 68% 68%
Mulheres 62% 62%
Jovens 39% 36%
Idosos 52% 50%

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (milhares de individuos)

A dindmica do mercado de trabalho faz com que estes
grupos ndo sejam estanques, observando-se continua-
mente fluxos entre o emprego, o desemprego e a
inactividade. Em cada ano, 1,1 milhdes de individuos
mudam de situagdo no mercado de trabalho, sendo

5) Quociente entre a soma do emprego e do desemprego e a populagdo total.

no mercado de trabalho portugués. A dindmica
de crescimento do emprego com contrato a termo
acentuou-se de forma clara ao longo do ultimo
ano e meio, a0 mesmo tempo que se vem registando
ja desde 2002 uma reducdo do ntimero de trabalhadores
por conta prépria.

6) Estes objectivos sdo definidos para a populagdo entre 15 e 64 anos e correspondem a taxas de emprego de: 70% para a totalidade da populagdo, 50% para

os mais velhos e 60% para as mulheres.

7) Como, alids, aconteceu na generalidade dos paises europeus na fase de expansdo dos respectivos sistemas de educagdo e formagao.
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A incidéncia dos contratos a termo é bastante maior
entre os individuos jovens, ainda que a média etdria
tenha aumentado ligeiramente entre 2003 e 2007°
(Quadro 2). A proporcdo de individuos solteiros
¢ bastante maior nos contratados a termo do que nos
contratados sem termo.

A alteracdo mais significativa registada nos ultimos
anos prendeu-se com a propor¢do de individuos do

8) De 30 para 32 anos.

género masculino, que passaram a ser maioritarios
entre os contratados a termo. No entanto, a incidéncia
de contratos a termo continua a ser ligeiramente
maior nas mulheres, apesar de se ter reduzido®. )a os
contratos sem termo s3o predominantemente
detidos por individuos mais velhos™ e com vida
familiar mais estdvel. A antiguidade média dos
empregos com contrato sem termo era de 12,7 anos
no primeiro trimestre de 2007".

9) 13.1% do emprego total em 2003 para 12.9% em 2007, enquanto que nos homens passou de 10.3% para 12.4%.

10) A média etdria é de 41 anos e 72% sdo casados.
11) 12,1 anos em 2003.



2003- 1° Trimestre 2007- 1° Trimestre
Trabalhador | Trabalhador TCO TCO Trabalhador | Trabalhador TCO TCO
por conta por conta contrato contrato por conta por conta contrato | contrato
prépria sem | prépria com | sem termo | com termo | prépria sem | prépria com |sem termo |com termo
trabalhadores | trabalhadores trabalhadores | trabalhadores
Antiguidade 232.8 162.1 145.0 20.7 229.5 184.3 151.8 23.9
(média, em meses)
Tempo parcial 347.2 10.7 105.2 42.2 343.8 10.5 107.7 47.0
Total 962.4 315.0 2,943.3 590.6 883.6 286.4 3,047.7 646.7
Homens 513.3 232.5 1,603.3 284.6 478.4 203.6 1,625.5 343.0
Mulheres 449.1 82.5 1,339.9 306.0 405.2 82.8 1,422.2 303.8
Casados 770.1 2741 2,107.2 283.2 711.4 254.6 2,233.2 304.6
N3o casados 192.2 40.9 836.0 307.4 172.2 31.8 814.5 342.1
Idade (média) 53.1 45.1 39.3 30.4 54.4 47.6 40.3 31.5
Nivel de Escolaridade
12 ciclo 460.1 124.5 894.1 96.4 424.2 102.0 724.9 92.0
22 ciclo + 32 ciclo 183.6 119.6 1,159.6 272.2 196.3 107.1 1,245.7 290.2
Secunddrio 52.4 38.0 419.3 115.8 46.4 39.2 519.4 135.0
Superior 333 24.7 360.5 93-9 56.8 33.9 484.4 18.9

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (milhares de individuos)

7

Em Portugal, o nimero de empregos é maior
entre a populagdo jovem do que na populagdo
mais velha (ver Quadro 3). Assim, a mediana
da idade entre os 2,4 milhdes de individuos que
entre Janeiro de 2000 Junho de 2007 apenas
tiveram um emprego era de 40 anos e para os
1,2 milhdes que tiveram no mesmo periodo dois
empregos essa idade era de apenas 36 anos.
Esta diferenca reflecte dois factores. Por um lado,
o facto de os individuos encontrarem um
emprego estdvel apés um perfodo de mudancas
de emprego; por outro lado, reflecte o maior grau
de protec¢do no emprego de que desfrutam
os trabalhadores mais velhos enquanto que
aqueles que entraram no mercado de trabalho
hd menos tempo iniciam, na maior parte dos
casos, a sua vida profissional sentido uma maior
dificuldade em obter essa estabilidade e protec¢ao
no emprego.

As outras formas de flexibilidade na contratagdo™
- de que a contratag3o a tempo parcial é um exemplo -
estdo pouco presentes nos dados analisados.

A distribuicdo da populagdo empregue por grau
de escolaridade e por tipo de contrato estd expressa
no Quadro 2. No primeiro trimestre de 2007, 66%
da populagdo empregue com contrato sem termo
tinham apenas completado ensino bdsico.
Reflectindo o atraso com que a democratizagdo
do acesso a escolarizagdo se verificou em Portugal,
os trabalhadores com um contrato a termo certo tém
uma distribuicdo da escolaridade mais elevada
e menos assimétrica.

O nivel de habilitagdes médio da populagdo empregue
em Portugal é extremamente baixo e potenciador das
desigualdades observadas na economia portuguesa.
Na realidade, ndo apenas a mudanca tecnolégica tem

Numero de empregos distintos Idade mediana Idade média Numero de individuos
1 40 41.6 2478964
2 36 375 1205529
3 33 353 609820
4 32 343 322241
5 31 33.8 175066
6 ou + 32 34.4 243578

Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneragdes da Seguranga Social, 2000-2007.s

12) Entendida como a liberdade patronal de contratar e de despedir, isto ¢, como a flexibilidade externa numérica. A literatura consagrou igualmente outras formas
de flexibilidade, designadamente, a flexibilidade interna numérica, a flexibilidade funcional e a flexibilidade salarial. Ver, entre outros, Wilthagen (2003), Auer

e Gazier (2005) e Schmid (2004 e 2007).



favorecido o emprego de individuos com mais
elevadas qualificacdes, como a dindmica de procura
de emprego penaliza a auséncia dessas qualificagdes.
Assim, trabalhadores com baixas qualificacdes tém
dificultado o acesso a um conjunto de oportunidades
de emprego, normalmente associadas com melhores
remuneracdes. A baixa escolarizagdo torna-se, desta
forma, potenciadora de maiores niveis de desigualdades
e da sua perpetuagdo no tempo.

Ao longo da ultima década a incidéncia de contratos
a termo tem vindo a aumentar para todos os niveis
de antiguidade inferiores a 36 meses (Gréfico 3).
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ocupacdes, reflectindo as elasticidades da procura por
este tipo de trabalhadores existentes em cada sector (ver
Grafico 5): maior nos servicos e bastante menor na
industria transformadora, o que é explicado pelas
diferentes especificidades em termos de capital humano
e formacdo especificas nestes sectores®.

Um dos principais factores econémicos potenciadores
da criacdo de emprego a termo ¢ a elasticidade de
substitui¢do entre os trabalhadores com diferentes tipos
de contratos, que é baixa nos dirigentes mas muito alta
entre os aprendizes e no geral nas profissdes pouco
qualificadas. Outros factores a considerar incluem:
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Os trabalhadores com baixa antiguidade sdo maiorita-
riamente contratados a termo certo; a probabilidade
de um trabalhador com um més de antiguidade ter um
contrato a termo certo é de 80% em 2007, quando era
de menos de 60% em 1999, e mesmo para aqueles com
um ano de antiguidade mais de 50% estavam, no primeiro
trimestre de 2007, com contratos a termo certo.

Tal como seria de esperar, os jovens tém uma grande
incidéncia deste tipo de contratos (ver Grafico 4).
No mesmo periodo de 2007, 60% dos jovens com 17
anos e com emprego tinha um contrato a termo,
enquanto que esta fracgdo ndo chegava aos 30% em 1999.

A utilizagdo de contratos a termo é bastante heterogénea
quer entre os diferentes sectores, quer entre as diferentes

13) Em geral, a rotagdo é maior nos servigos do que na inddstria transformadora.

14) Fonte:Eurostat, Labour Force Survey series, New Cronos.

as diferencas nos custos salariais relativos dos trabalhadores
nos dois tipos de contratos; a diferenga nos custos de
resolugdo dos contratos entre os contratos a termo e os
contratos sem termo; a diferenca nos custos de
contratagdo, incluindo subsidios a convers3o de contratos
com termo em contratos sem termo; a volatilidade
da procura de trabalho ao longo do ciclo econémico;
a taxa de crescimento da actividade econémica.

A experiéncia portuguesa com os contratos a termo
certo pode ser resumida da seguinte forma: um
crescimento rdpido, mas n3o tdo forte como em
Espanha, j& que representava em 2006 20.6% do
emprego assalariado em Portugal contra 34% em
Espanha e 14.9% na Unido Europeia; os contratos
a termo tém um comportamento ao longo do ciclo
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Grafico 4 - Incidéncia dos contratos a termo por idade
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Grafico 5 - Incidéncia de contratos a termo no emprego por conta de outrem por sector de actividade
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semelhante ao dos empregados por conta prépria, tendo
em ambos os casos um comportamento pré-ciclico; sdo
responsdveis por mais de 60% de todas as novas
contratagGes e por mais de metade das separagGes®.

Hoje sabe-se que os ganhos liquidos de emprego
envolvem, em regra, a criagao e destruicao de mais
do que uma relagio laboral (entendida como um par
trabalhador/empresa), havendo como que um
processo de ajustamento até que essa relagdo
¢ formada de forma mais duradoura®. Entre Margo
de 2001 e Marco de 2007 foram criadas 3.915.463
e extintas 3.822.044 relagdes laborais, o que significa
que a dindmica do mercado de trabalho atinge,
em cada trimestre e em média, mais de 300.000

O Grifico 6 mostra que a variacdo liquida
de emprego trimestral resulta de um numero
muito superior de empregos que s3o criados
e destruidos” As taxas de criagdo e destruicio
de emprego, relativamente ao volume médio
de emprego em dois periodos consecutivos,
atingem percentagens aprecidveis do emprego
total; em média, 5,3% dos empregos observados
em cada trimestre sdo novos empregos e 5,1%
dos empregos existentes no trimestre anterior
sdo eliminados. Assim, o aumento do desem-
prego verificado nos ultimos anos na economia
portuguesa estd associado a um abrandamento
das taxas de criacdo de emprego, j& que a taxa
de destruicdo de emprego terd mesmo caido
(Gréfico 7). Este ¢, alids, um resultado obtido para
a maioria das economias desenvolvidas durante
periodos de abrandamento econémico.

pessoas, ou seja, cerca de 10% do emprego total.

Volume Taxas
(milhares) (% do emprego total por conta de outrém)
Ano Més (A) Criagao (B) Destruigao (A+B) Dinamica (A) Criagao (B) Destruigao (A+B) Dinamica
do mercado do mercado
de trabalho de trabalho
2001 3 211.38 162.04 373.42 73 5.6 12.9
6 191.70 127.51 319.21 6.5 4.3 10.8
9 172.70 168.05 340.74 5.8 5.6 1.4
12 178.98 187.59 366.57 6.0 6.3 12.3
2002 3 212.31 199.18 411.49 7.1 6.7 13.8
6 190.32 142.38 332.71 6.3 4.7 1.0
9 149.67 168.96 318.63 5.0 5.6 10.6
12 157.38 174.00 331.38 5.2 5.8 1.0
2003 3 179.56 195.56 375.12 6.0 6.5 12.5
6 156.69 144.59 301.28 5.2 4.8 10.0
9 133.91 149.19 283.09 4.5 5.0 9.5
12 145.19 159-49 304.68 4.9 5-4 10.3
2004 3 173.50 159.46 332.96 5.8 5.4 1.2
6 158.24 119.03 277.26 5.3 4.0 9.3
9 120.33 146.15 266.48 4.0 4.9 8.9
12 131.67 141.75 273.42 4.4 4.7 9.1
2005 3 152.82 158.74 311.55 5.1 5.3 10.4
6 147.39 114.24 261.63 4.9 3.8 8.7
9 121.59 139.79 261.37 4. 4.7 8.8
12 129.02 142.83 271.85 4.3 4.8 9.1
2006 3 154.45 149.64 304.08 5.2 5.0 10.2
6 146.07 111.97 258.04 4.9 3.7 8.6
9 119.64 143.59 263.24 4.0 4.8 8.8
12 119.50 147.20 266.70 4.0 4.9 8.9

Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneragdes da Seguranca Social

15) Uma separagdo corresponde 4 resolugdo de um contrato e portanto ao fim de uma relagdo laboral.
16) Davis e Haltiwanger, 1999, “Gross job flows”, Handbook of Labor Economics. Elsevier, North-Holland.
17) Em média, 156 mil e 152 mil por ano, respectivamente.
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Grafico 6 - Volume de criacdo e destruicao de emprego 2000 a 2007
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Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneracdes da Seguranca Social.

Grafico 7 - Taxas de criac3o e destruicio de emprego, 2000 a 2007
(em percentagem do emprego médio de 2 trimestres sucessivos)
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4.1 Variabilidade sectorial

As taxas de criagdo de emprego nos servigos superam
as observadas no sector secunddrio mas, ao contrério
do que se poderia esperar, as taxas de destruicdo
da industria transformadora n3o s3o consistentemente
superiores as dos servicos.

Grafico 8 - Taxas de criacdo e destruicio de emprego:
industria transformadora (i) e servicos (s)
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Em termos sectoriais, Portugal apresenta valores
préximos dos observados para outras economias.
No caso do Reino Unido, e para um periodo
compardvel com os dados para Portugal, 1997
a 2005, as taxas anuais de destruicdo de emprego
foram 13,5 € 14,8%, respectivamente, para a industria
transformadora e servigos, enquanto, as respectivas

2000 2001 2002 2003

2004 2005 2006

—#— Criagdo (I) = -®- Destruicao () —#— Criagdo (S) = == Destruicéo (S)

Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneragbes da Seguranga Social

E, portanto, na menor capacidade de criacdo
de emprego que reside a justificacdo para a perda
liquida de emprego no sector secunddrio. Assim,
observa-se que o processo de reestruturagdo pelo qual
passa a economia portuguesa estd, sobretudo,
a afectar a capacidade de criagdo de emprego no sector
secunddrio; desde 2002, salvo raras excepgdes, a taxa
liquida de criacdo de emprego é negativa na industria
transformadora, enquanto que os servigos, apesar
de algum abrandamento, continuam a contribuir
positivamente para a criagdo de emprego. Estes
indicadores mostram que, no processo de criagdo
liquida de emprego, ndo é necessariamente o sector
com menores taxas de destruicdo de emprego o que
mais cresce em termos liquidos.

18) Hijzen e Wright,(2007)
19) Ver LVRL: 185-196

taxas de criagdo de emprego foram de 11 e 16,4%".
Para Portugal, as médias de 2001 a 2007, sdo de 13,1
€10,8% para as taxas anuais de destrui¢do na industria
transformadora e nos servigos, respectivamente,
e de 12,1 e 14% para as taxas de criacdo. Em qualquer
dos casos, os valores em Portugal sdo apenas
ligeiramente inferiores, muito embora sejam notérias
as diferencas no grau de flexibilidade da legislagcao
de protecgdo do emprego™.

Desagregando os dados a dois digitos da CAE, hd um
conjunto de factos que se destacam. Em primeiro
lugar, as taxas de destruicdo de emprego mais
elevadas observam-se na “Industria téxtil” e na
“Industria do couro e produtos de couro” com valores

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais



médios anuais a rondarem os 13%. As industrias
do sector secunddrio apresentam taxas anuais médias
de destruicdao de emprego superiores s respectivas
taxas de criagdo de emprego, exceptuando
a “Construcdo” com um ganho de 3,8% no emprego,
mas com os valores mais elevados para taxas
de criagdo e destruicdo de emprego, em torno dos
21 e 17%, respectivamente. No sector tercidrio,
as industrias de servicos tendem n3o sé a apresentar
criagdo liquida de emprego, mas também valores
mais elevados e voldteis, a semelhanca do observado
para a Construgao.

Ao nivel da empresa, as taxas de criagdo e
destruicio de emprego apresentam um elevado
grau de heterogenei-dade e, em particular,
permitem identificar empresas em crescimento
e em contracgdo, bem como as empresas novas
e as que sairam do mercado. Para o ano de 2006,
o painel superior do Gréafico 9 mostra qual
a percentagem do emprego total criado que
é atribuivel a empresas que expandiram a sua
forca de trabalho até 5%, de 5 a 10% e assim
sucessivamente em intervalos de 5 pontos
percentuais, sendo a ultima barra do gréfico
referente 3s empresas que entraram de novo no
mercado. O painel inferior replica o procedimento
mas para empresas em contrac¢do e para aquelas
que eliminaram todos os empregos por conta de
outrem de um ano para o outro (neste caso de 2005
para 2006).

A semelhanca do que acontece para os restantes
anos, estes numeros ilustram mais uma vez
o dinamismo criativo da actividade econdmica.
De facto, as novas empresas contribuem, em média,
com 35% do emprego criado, enquanto que as
empresas que saem do mercado contribuem com
40% para o volume de emprego destruido em cada
periodo. Esta diferenca é compensada pelo
dinamismo das empresas em expansdo, ou seja,
pelas empresas mais eficientes e que por esse
mesmo facto estdo em melhores condi¢des
de garantir ndo s6 a sua continuidade e a dos
respectivos empregos, como também de proporcionar
as melhores condi¢cdes aos trabalhadores ao seu
servico que, com maior produtividade, acrescem
as possibilidades de aumento salarial.

Tal como noutras economias desenvolvidas,
em Portugal a ordem de grandeza dos ntdmeros
de criacdo e destruicdo de emprego é muito
superior & dimensao da criagdo liquida de emprego.

Ainformacdo disponivel para o nimero de contrata¢des
e resolucdes de contratos confirmam esta vis3o.

Por exemplo, em Junho de 2001 existiam mais
64.194 empregos na economia portuguesa do que
em Marco de 2001. Entre estes dois periodos,
foram estabelecidas e terminadas, respectivamente,
317.785 e 253.591 rela¢des laborais. Em termos
do volume médio de emprego nos dois periodos,
as novas contratacdes representam 10.8% do
emprego e as separagdes 8.6%, ou seja, quase que
1 em cada 9 empregos é fruto de uma nova relagio
empresa/trabalhador e 1 em cada 12 trabalhadores
terminaram o seu vinculo contratual neste periodo
de trés meses.

O Quadro 6 apresenta as taxas trimestrais
de contratacdes e resolucdes de contratos para
individuos com mais de 35 anos e para trabalhadores
com 35 ou Menos anos.

Confirmando o referido anteriormente ao nivel
sectorial, baixas taxas de resolu¢do de contratos
e de contratacdo ndo sdo sinénimas de mais
emprego. Assim, as taxas de contratagcdes e de
resolucdo de contratos para trabalhadores mais
velhos sdo cerca de 70% e 90% das obtidas para
os jovens, mas, em cada trimestre, observa-se uma
perda liquida de emprego para os trabalhadores
mais velhos; em percentagem do emprego médio
de dois periodos consecutivos, as contratacdes
liquidas dos jovens ao longo dos anos representam
em média um ganho de 0,7%, enquanto para os
mais velhos as perdas liquidas representam 0,4%
do volume médio de emprego.
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Grafico g - Criacao de emprego
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Quadro 5 - Contratacdes e separacdes de trabalhadores, em volume e taxas

Volume Taxas
Ano Més Total Contratagoes Separagdes Contr. Liquidas Contratacdes | Separagdes | Contr. Liquidas
2000 3 2,705,075 - - - - - -
6 2,804,796 311,504 211,783 99,721 1.3 7.7 3.6
9 2,830,398 282,009 256,407 25,602 10.0 9.1 0.9
12 2,862,422 282,440 250,416 32,024 9.9 8.8 1.1
2001 3 2,911,763 347,662 298,321 49,341 12.0 10.3 1.7
6 2,975,957 317,785 253,591 64,194 10.8 8.6 2.2
2,980,608 318,264 313,613 4,651 10.7 10.5 0.2
12 2,972,000 310,990 319,598 -8,608 10.4 10.7 -0.3
2002 3 2,985,130 352,237 339,107 13,130 1.8 1.4 0.4
3,033,072 316,610 268,668 47,942 10.5 8.9 1.6
3,013,779 287,133 306,426 119,293 9.5 10.1 -0.6
12 2,997,156 274,629 291,252 16,623 9.1 9.7 -0.6
2003 3 2,981,162 299,343 315,337 -15,994 10.0 10.5 0.5
2,993,268 270,390 258,284 12,106 9.1 8.6 0.4
2,977,990 259,660 274,938 -15,278 87 9.2 -0.5
12 2,963,687 254,890 269,193 14,303 8.6 9.1 -0.5
2004 3 2,977,724 289,535 275,498 14,037 9.7 93 0.5
3,016,933 270,555 231,346 39,209 9.0 7.7 1.3
2,991,113 249,598 275,418 -25,820 8.3 9.2 -0.9
12 2,981,033 244,484 254,564 -10,080 8.2 8.5 -0.3
2005 3 2,975,115 268,994 274,912 -5,918 9.0 9.2 -0.2
3,008,260 258,145 225,000 33,145 8.6 7.5 1.1
2,990,062 250,328 268,526 418,198 8.3 9.0 -0.6
12 2,976,249 239,337 253,150 -13,813 8.0 8.5 -0.5
2006 3 2,981,057 273,684 268,876 4,808 9.2 9.0 0.2
3,015,160 259,110 225,007 34,103 8.6 7.5 1.1
2,991,211 251,828 275,777 -23,949 8.4 9.2 -0.8
12 2,963,515 235,894 263,590 -27,696 7.9 8.9 -0.9
2007 3 2,955,841 293,358 301,032 -7,674 9.9 10.2 -0.3
Média 281,086 272,130 8,956 9.5 9.2 0.3
Total 7,870,396 7,619,630 250,766
Desvio padrao 31,294 30,567 31,467 1.14 0.99 1.09

Nota: As taxas de contratacdes e separagdes s3o calculadas para o volume médio de emprego de dois trimestres sucessivos.

Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneragdes da Seguranca Social

4.3 Variabilidade por niveis de remuneracio

O Quadro 7 considera uma perspectiva alternativa
de caracterizar a dindmica do emprego, nomeadamente
através da andlise das taxas de criagdo e destruicdo
de emprego por nivel médio de remuneragdo nas
empresas.

Num primeiro momento, calculam-se os niveis
médios das remunera¢des dos trabalhadores por
conta de outrem de cada empresa e, de seguida, para
cada um dos quintis destas remunera¢des médias,
sdo calculadas as taxasde criagdo e destruigdo
de emprego. Os resultados mostram que as maiores
taxas se observam para as empresas com niveis
médios de remuneragdes nos quintis mais baixos.

Paralelamente, sdo também estas empresas as que
mais contribuem para a criagdo liquida de emprego;
as taxas liquidas decrescem monotonamente com
os quintis. Este resultado é esperado se acreditarmos
que os saldrios reflectem as competéncias produtivas
dos trabalhadores; trabalhadores mais produtivos
recebem maiores saldrios e sdo também por isso
menos susceptiveis de abandonarem os seus
empregos, ndo sé pela sua qualidade, mas também
pela dificuldade da sua substitui¢do. Em suma, estes
dados sugerem que rendimentos mais baixos estdo
associados com maior volatilidade do emprego,
mas também com maiores taxas de criagdo liquida
de emprego.
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Quadro 6 - Taxas de criacdo e destruicao de emprego por grupo etario

Trabalhadores jovens (= 35 anos) Trabalhadores velhos (> 35 anos)
Ano Més Contratagoes Separagdes Contr. Liquidas Contratagoes Separagdes Contr. Liquidas
2000 3 - - - - -
6 5.8 3.7 2.1 5.5 4.0 1.5
9 5.6 4.6 1.0 4.4 4.5 -0.1
12 5.6 4.5 1.0 43 4.3 0.1
2001 3 6.3 4.7 1.6 5.8 5.6 0.2
6 5.8 43 1.5 5.0 43 0.7
9 6.2 5.5 0.7 4.5 5.1 -0.5
12 59 55 0.4 4.5 5.2 -0.7
2002 3 6.2 5.5 0.6 5.7 5.9 -0.2
6 5.7 4.5 1.3 4.8 4.5 0.3
9 5.5 5.3 0.2 4.0 4.9 -0.8
12 5.3 5.1 0.2 3.9 4.6 -0.7
2003 3 5.4 5.1 0.2 4.6 5.4 -0.8
6 5.0 4.3 0.7 4.0 4.4 -0.3
9 53 4.9 03 3-4 43 -0.9
12 5.1 4.9 0.3 3.4 4.2 -0.7
2004 3 5.6 4.8 0.8 4.1 4.5 -0.4
6 5.5 4.2 13 3.5 3.5 0.0
9 5.3 5.2 0.1 3.0 3.9 -0.9
12 5.2 4.8 0.4 3.0 3.7 -0.7
2005 3 5.5 4.9 0.5 3.6 4.3 -0.7
6 5.3 4.2 1.2 3.3 3.3 -0.1
9 5.5 5.3 0.1 2.9 3.6 -0.7
12 5.1 5.0 0.1 2.9 3.5 -0.6
2006 3 5.8 5.1 0.7 3.4 4.0 -0.5
6 5.6 4.4 1.2 3.1 3.1 -0.1
9 5.6 5.6 0.0 2.8 3.6 -0.8
12 5.3 5.3 0.0 2.6 3.5 -0.9
2007 3 6.4 5.8 0.5 3.5 4.3 -0.8
Média 5.6 4.9 0.7 3.9 43 -0.4
Desvio padrao 0.36 0.51 0.55 0.89 0.70 0.56

Fonte: Fonte: Base de Dados do Registo de Remuneragdes da Seguranca Social

Nota: As taxas de criagdo e destrui¢do sdo calculadas para o volume médio de emprego de dois trimestres sucessivos.

Quadro 7 - Taxas de fluxos anuais de postos de trabalho por quintis de ganho médio das empresas,

1995 - 2005

Quintis Criagdo de postos de trabalho Destruicdo de postos de trabalho Criagdo
de ganho (CP) (DP) liquida

médio de emprego

das empresas (CLE)
Entrada Expansdo Total Saida Contragdo Total

Total 5.7 8.2 13.9 4.5 7.0 1.5 2.4
12 quintil 15.1 8.6 23.7 9.8 8.3 18.1 5.7
22 quintil 9.7 9.6 19.3 6.8 73 14.2 5.1
32 quintil 6.9 9.4 16.3 5.4 7.2 12.6 3.7
4° quintil 4.1 9.0 13.1 3.5 6.8 10.3 2.8
5° quintil 3.0 73 10.3 2.7 6.5 9.2 1.1

Notas: O ganho médio da empresa foi determinado somente para o conjunto de TCO a tempo completo e com remuneracdo completa.

Dado que a informagdo relativa ao ganho salarial ndo est4 disponivel para 2001, este ano n3o aparece na anélise evolutiva. Porém a  criagdo e destruigdo de
emprego atende ao ano de 2001.

Fonte: SILATEE (1995-2005)
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As taxas de criagdo e destruicio de emprego
do Quadro 8 mostram que h4 diferencas substanciais
entre os trabalhadores com contratos a termo e os
trabalhadores com contratos sem termo. Em 2004
e 2005, os trabalhadores com contratos a termo
exibiram taxas de destrui¢do do emprego de aproxima-
damente 33%, cerca de 3 vezes superiores as dos
trabalhadores com contratos sem termo (12%).
Em termos de taxas de criagdo, a diferenca é superior,
cerca de 5 vezes; 43,8 e 46,7% para os contratos
atermo e 8,6 e 9,3% para os sem termo.

taxas®. As maiores taxas de criagdo e destruicdo
de emprego sdo, como seria de esperar, observadas
na Nova Zelandia, Dinamarca e Reino Unido, sendo
que a maioria dos paises tem taxas préximas dos 12
a13%, pelo que as taxas verificadas em Portugal nao
se afastam muito da generalidade dos paises.

No entanto, a comparagdo com os EUA, feita no Gréfico
10, mostra que a rotagdo verificada no mercado
de trabalho portugués, apesar de bastante elevada
¢ ainda assim menor do que a existente nos EUA. Sera
de realcar que a diferenca observada se deve
principalmente as diferencas no ritmo de criagdo

Taxa de destrui¢do de contratos Taxa de criagdo de contratos Taxa de criagdo liquida de contratos
atermo | sem termo Total atermo | sem termo Total a termo sem termo Total
2004 32.0 12.3 16.3 43.8 8.6 15.6 1.8 3.7 -0.7
2005 33.4 12.9 16.9 46.7 9.3 16.7 13.3 3.6 -0.2

Fonte: Ficheiro longitudinal de trabalhadores dos Quadros de Pessoal 2003 a 2005; Ficheiro longitudinal de empresas dos Quadros de Pessoal de 2003 a 2005.
Notas: As taxas sdo calculadas como a percentagem do volume médio de emprego nos anos t e t-1; consideram-se apenas as empresas que se mantém em

actividade nos 2 periodos consecutivos.

Em termos liquidos, e seguindo a tendéncia ja
anteriormente referida, estes indicadores confirmam
que a expansdo do emprego tem sido feita a custa
do emprego com contratos a termo. Conjunturalmente,
a fase baixa do ciclo explica que as empresas optem
mais por contratos a termo. Contudo, a tendéncia
pelos contratos a termo jd se fazia sentir antes
do actual periodo de arrefecimento econémico, pelo
que é preciso identificar razdes mais estruturantes
para a consolidagdo da tendéncia.

Para que a anélise fosse mais conclusiva, seria
necessdrio que os dados permitissem identificar se
sdo sempre os mesmos individuos que se vém
envolvidos nestes processos de rotatividade de
emprego. Contudo, as caracteristicas dos empregos
com contratos a termo (baixas qualificacdes, sectores
especificos) permitem supor que uma boa parte
desta rotatividade recai sempre sobre um vasto
e repetido niimero de individuos.

A comparagio internacional das taxas trimestrais
de criagdo e destruicdo de emprego é limitada por
pouca disponibilidade de dados para outros paises.
No Quadro 9 apresentam-se alguns exemplos dessas

e destruicdo de emprego no sector dos Servigos, jéd que
na Industria as taxas em Portugal sdo bastante
préximas das dos EUA. Um outro factor importante
na comparacdo internacional é o da relagdo entre
as taxas de criagdo e destruicio de emprego e as
de contratagGes e resolugdo de contratos. Em Portugal,
por cada emprego criado hd uma rotacdo de cerca
de dois trabalhadores, enquanto que nos EUA essa
relacdo é maior, situando-se em cerca de 3”.

Este processo de ajustamento num mercado n3o
segmentado deverd promover o emparelhamento
mais eficiente entre os trabalhadores e as
empresas. Para que tal aconteca, é necessdrio
reduzir o risco para o trabalhador e a empresa em
simultaneo, gerando a confianga mutua necessdria
a realizac3o de investimentos em capital humano.
A énfase deve pois ser colocada na garantia de que
o trabalhador tenha acesso a niveis adequados de
formagdo. Com frequéncia, sd3o encontradas
formas alternativas® de estabelecer as relacdes
laborais, que resultam numa acrescida segmentagao
do mercado de trabalho e na debilitagio da posicao
dos trabalhadores, contribuindo, assim, para gerar
uma distribuicao desigual dos saldrios e um
sentimento de inseguranca.

20) Note-se as diferengas nas fontes de informag@o utilizadas, bem como o facto de os periodos e sectores nem sempre coincidirem nos diversos paises, o que sugere

impede extrapola¢des abusivas.

21) O numero para Portugal ¢ obtido como o quociente das taxas constantes dos Quadros 4 e 5. Para os EUA a fonte é Davis, Faberman e Haltiwanger, 2006, op. cit.
22) O recurso abusivo ao contrato a termo e ao “falso” trabalho independente, por exemplo.
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Quadro 9 - Criacdo e destruicio de emprego
Taxas médias anuais em percentagem do emprego total

Nova Reino
Canadd | Dinamarca | Finldndia | Franca | Alemanha | Itélia | Zelindia | Suécia | Unido | EUA Portugal Portugal
1983- 1983- 1986- 1991- 1983- 1984- 1987- 1985- 1998- | 1984- | 2001-2006 1995-2005
1991 1989 1991 1996 1990 1992 1992 1992 2005 | 1991 1SS QP
Criagdo de emprego 14.5 16.0 10.4 10.2 9.0 123 15.7 14.5 15.2 13.0 133 14.0
Novas empresas 3.2 6.1 3.9 4.0 2.5 3.9 7.4 65 5.4 8.4 4.6 5.6
Expansoes 1.2 9.9 6.5 6.2 6.5 8.4 83 80 9.8 4.6 87 8.4
Destruicdo de emprego 1.9 13.8 12.0 103 7.5 1.1 19.8 14.6 14.5 10.4 1.8 1.4
Encerramentos 3.1 5.0 3.4 3.7 1.9 3.8 85 5.0 73 73 47 4.4
Contragoes 88 838 87 6.6 5.6 73 13 9.6 7.2 31 7. 7.0
Variagdo liquida 2.6 2.2 1.6 -0.1 15 13 -4 -0.1 07 2.6 1.6 2.6
do emprego
Entrada liquida 0.2 11 0.5 03 0.5 0.2 1.1 15 1.9 1.1 4.0 1.2
Expansio liquida 2.4 11 2.1 -0.4 0.9 11 3.0 1.6 2.6 15 1.6 1.4
Rotagdo de emprego 263 29.8 22.4 20.5 16.5 23.4 35.5 29.1 29.7 23.4 25.1 25.4
Emprego no periodo 7034 1447 1308 12778 1635 8381 828 2306 18154 | 85824 2969 2455
base(‘000s)
Taxa de desemprego (%)* 95 7.5 3.4 1.3 7.6 1.1 7.5 2.5 5.2 6.3 5.8 6.2

Nota: Entrada liquida = Novas empresas - Encerramentos. Expansdo liquida = Expansdes - Contracgdes. Os ntimeros entre parenteses [ ] sdo o intervalo de variagdo da taxa de desemprego.
Fonte: OECD (1994); Franga, R. Duhautois, op. Ci; Reino unido, Hijzen et al, op. cit.; * Labour Force Statistics, OCDE.

Descticdo dos dados

Canada: Small Business and Special Surveys Divisions, basedo em informagao fiscal ao nivel da empresa. Sub-estima o emprego em pequenas empresas.

Dinamarca: Base de dados integrada para anélise do mercado de trabalho — exclui o sector puiblico. Ficheiro longitudinal de individuos e estabelecimentos.

Finlandia: Dados ao nivel da empresa, complementados por inquéritos aos estabelecimentos. As empresas devem ter existido pelo menos 6 meses e ter um nivel de
negécio de pelo menos 45000FMK em 1991

Franca: Registos de estabelecimentos, excluindo o sector piblico mas as grandes empresas ndo foram incluidas na amostra.

Alemanha: Dados da Seguranca Social. Exclui os trabalhadores com menos de 15 horas por semana ou empregues por curtos perfodos de tempo ou com um saldrio
abaixo do saldrio minimo.

Italia: Utiliza dados ao nivel da empresa dos registos da Seguranca Social. Exclui empresas do sector publico. Os atrasos no processamento da informagao afectam os

resultados, em particular para as empresas mais pequenas.
Nova Zelandia: Business Demography Database ao nivel do estabelecimento. Os trabalhadores a tempo-parcial foram contabilizados como metade de uma posicao a
tempo completo.
Suécia: Database Statistics on Regional Employment, longitudinal, para individuos e estabelecimentos.
Reino Unido: Dun and Bradstreet ao nivel da empresa. Cobertura incompleta para empresas pequenas - 1985-1987 exclui empresas com menos de 5 empregados. Problemas
com os atrasos no processamento da informag3o.

EUA: Dados de emprego e estabelecimentos longitudinais. Cobre todos os estabelecimentos com mais de um trabalhador.

Portugal - 11SS: Dados ao nivel da empresa dos registos da Seguranca Social.

Portugal - QP: Dados ao nivel da empresa dos Quadros de Pessoal do MTSS.

As taxas de cria¢@o e destruicdo acima descritas nao A Construgdo é o sector em que hd uma menor
demonstram nenhuma tendéncia de crescimento, propor¢do de emprego de longa duracdo e a
0 que ¢ consistente com o facto de o emprego Administracdo Publica, Ensino e Saude, aquele em
de longa duragdo® n3o se ter reduzido de forma que essa percentagem € maior.*

significativa ao longo deste periodo.

Também quando se analisa a dispersdo sectorial
no emprego de longa duragdo se constata a imagem
de heterogeneidade obtida através da descricdo do
processo de criacdo e destruicdo de emprego (gréfico 12).

23) O emprego de longa duragao é definido como a percentagem de individuos com mais de 45 anos que trabalham ha mais de 20 com o mesmo empregador.
24) O sector da “Electricidade, gés e dgua” ¢é de reduzida dimensdo e dominado por poucas empresas e de grande dimensao.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Grafico 10 - Taxas trimestrais de criacio e destruicio de emprego Portugal vs. EUA - 2001:2005

2001Q1 2001Q2 2001Q3 2001Q4 2002Q1 2002Q2 2002Q3 2002Q4 2003Q1 2003Q2 2003Q3 2003Q4 2004Q1 2004Q2 2004Q3 2004Q4 2005Q1

~——o— Criagéo de Emprego (E.U.A.) = -m-Destruicdo de Emprego (E.U.A.) —m— Criacdo de Emprego (PT) = -e= Destruicdo de Emprego (PT)

Fontes: Base de Dados do Registo de Remuneragdes da Seguranca Social para Portugal e Davis, Faberman e Haltiwanger (2006), para os EUA.

Griafico 11 - Indicadores de antiguidade no posto de trabalho
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

O desemprego é um fenémeno ciclico, associado
a perfodos de procura de emprego que ocorrem
na sequéncia da perda de um emprego anterior,
ou ao periodo que antecede a primeira experiéncia
profissional. Nestas condi¢des, é socialmente
desejavel que o desemprego seja um fenédmeno
de curta duragdo. No entanto, nas economias
europeias registam-se com elevada frequéncia
situacdes de desemprego de longa® ou mesmo
de muito longa duracdo®. Nestas circunstéincias
o desemprego tende a tornar-se um fenémeno
de grande relevincia no dominio das politicas
de emprego, de regulacdo do mercado de trabalho
e de protecgdo social.

O gréafico 13 mostra que, embora a ritmo menos
intenso do que no inicio do periodo, a taxa total
de desemprego estd em crescimento desde 2003
e que esse aumento é acompanhado, desde a mesma
data, do aumento do desemprego de longa duragao.

25) Isto é: 12 ou mais meses.
26) Isto é: 24 ou mais meses

27) Isto é, pelo subsidio de desemprego e pelo subsidio social de desemprego
28) E importante realgar que o critério de desemprego utilizado leva a que um ndmero significativo de individuos que recebem subsidio de desemprego nao é classificado como
desempregado no apuramento realizado pelo Inquérito ao Emprego. Neste sentido, a taxa de cobertura referida ndo tem como referencial o mesmo universo de individuos.

Assim, de 2003 para 2007 as taxas de desemprego
subiram para a generalidade dos escalGes etédrios
e de escolaridade, mas a duragdo do desemprego
aumentou muito mais significativamente para
os individuos com o ensino bésico (ou menos), ja que
para os trabalhadores mais jovens efou qualificados
a duragdo média do desemprego reduziu-se.

O aumento da duragdo de desemprego ¢, sem
duvida, a caracteristica mais preocupante da recente
evolugdo do mercado de trabalho em Portugal.

No Quadro 11 apresentam-se os indicadores nacionais
disponiveis sobre desemprego e estima-se a taxa
de cobertura da protec¢do social no desemprego?,
indicadores que mostram as prestagdes sociais dos
rendimentos dos desempregados em vigor deixam
sem cobertura uma parte significativa quer dos que
procuram novo emprego, quer, sobretudo, dos que
procuram o primeiro emprego®.
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Gréfico 13 - Desemprego de longa duracio e taxa de desemprego
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Quadro 10 - Estrutura do desemprego
2003 - 1° Trimestre 2007 - 1° Trimestre
1° ciclo | 2 ciclo + 3° ciclo | Secunddrio | Superior| 1°ciclo | 22 ciclo + 3° ciclo | Secundério| Superior
Desemprego (milhares de individuos) | 97.2 150.5 45.8 34.4 115.9 209.7 73.5 55.9
15-24 anos 9.3 53.7 18.2 73 4.0 56.2 241 10.1
25-54 anos 741 93.7 27.0 26.4 85.6 146.0 46.8 44.0
+55 anos 13.8 3.1 0.6 0.7 26.3 7-4 2.6 1.9
Taxa de desemprego 5.5% 7.6% 6.5% 6.0% 7.5% 9.8% 8.7% 7%
15-24 anos 21.1% 12.9% 13.3% 18.2% 20.2% 17.5% 17.0% 24.9%
25-54 anos 6.0% 6.4% 5.0% 5.4% 9.0% 8.6% 7.0% 6.4%
+55 anos 2.8% 3.4% 2.2% 1.6% 4.6% 6.0% 6.5% 2.8%
Duragdo média do desemprego | 19.4 13.0 14.2 15.0 28.5 22.1 14.9 13.5
(em meses)
15-24 anos 10.8 9.2 7.7 6.5 17.6 14.1 7.5 6.7
25-54 anos 20.4 14.9 18.5 17.0 28.3 25.1 18.7 14.7
+55 anos 20.1 23.3 14.6 18.8 30.8 23.4 17.7 23.1

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
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Quadro 11 - Desemprego subsididado, desemprego registado e desemprego estimado

2003 2004 2005 2006 2007

12 Trim | 2°Trim | 3 Trim | 4° Trim [ 1° Trim | 2°Trim | 3° Trim | 4° Trim [ 1 Trim | 2°Trim | 3° Trim | 4° Trim |12 Trim | 2°Trim | 3° Trim | 4° Trim 12 Trim | 2Trim | 3 Trim
Desemprego (milhares)
Il - Desemprego 221.0 | 246.7 | 247.7 | 265.6 | 290.2 | 294.9 | 287.2 | 300.4 | 298.9 | 276.4 | 294.0 | 301.9 | 316.6 | 305.7 | 292.6 | 296.6 | 295.7 | 2767 | 264.2
subsidiado (SD,SSD...)
IEFP - Desemprego 381.9 | 391.0 | 3961 | 4157 | 4343 | 423.9 | 422.0| 4352 | 452.6 | 4423 | 4371 | 4482 | 4517 | 425.9 | 407.6 | 4182 | 4147 | 370 | 3578
registado (novo emprego)
IEFP - Desemprego registado | 412.1 | 4188 | 427.0 | 4514 | 467.7 | 4530 | 4541 | 4693 | 4352 | 470.9 | 4693 | 4335 | 4864 | 4563 | 4408 | 4545 | 4499 | 4023 | 393.2
(12 emprego + novo emprego)
INE - Desemprego estimado | 301.9 | 292.9 | 286.7 | 2956 | 300.7 | 3073 | 319.4 | 336.0 | 3575 | 3515 | 363.0 | 382.2 | 376.2 | 3550 | 351.3 | 393.6 | 403.8 | 386.1 | 382.4
(novo emprego)
INE - Desemprego estimado | 347.2 | 3361 | 3383 | 356.5 | 347.2 | 347.3 | 375.9 | 3898 | 412.6 | 3993 | 429.9 | 4473 | 429.8 | 405.6 | 417.4 | 458.6 | 469.9 | 4405 | 444.4
(12 emprego + novo emprego)
Estimativas das taxas de cobertura do desemprego subsididado em relagio ao desemprego registado (IEFP) e ao desemprego estimado (INE)
Em relagdo ao novo emprego
IEFP - Desemprego registado | 57.9% | 63.1% | 62.5% | 63.9% | 66.8% | 69.6% | 68.1% [ 69.0% | 66.0% | 62.5% | 67.3% | 67.3% | 70.1% | 71.8% | 71.8% | 70.9% | 713% | 74.6% | 73.8%
(novo emprego)
INE - Desemprego estimado | 73.2% | 84.2% | 86.4% | 89.8% | 96.5% | 96.0% | 89.9% | 89.4% | 83.6% | 78.6% | 81.0% | 79.0% | 84.2% | 86.1% | 83.3% | 75.4% | 73.2% | 71.7% | 69.1%
(novo emprego)
Em relado ao total do desemprego
IEFP - Desemprego registado | 53.6% | 58.9% | 58.0% | 58.8% | 62.0% | 65.1% | 63.3% | 64.0% | 61.6% | 58.7% | 62.6% | 62.4% | 65.1% | 67.0% | 66.4% | 65.3% | 65.7% | 68.8% | 67.2%
(12 emprego + novo emprego)
INE - Desemprego estimado | 63.6% | 73.4% | 73.2% | 74.5% | 83.6% | 84.9% | 76.4% | 77.1% | 72.4% | 69.2% | 68.4% | 67.5% | 73.7% | 75.4% | 70.1% | 64.7% | 62.9% | 62.8% | 59.4%
(1* emprego + novo emprego)
Por memdria: taxas de 6.4% | 62% | 63% | 6.6% | 6.4% | 63% | 6.8% | 71% | 75% | 7.2% | 7.7% | 8.0% | 7.7% | 7.3% | 7.4% | 82% | 8.4% | 7.9% | 7.9%
desemprego (INE)

Fontes: II-Instituto de Informética da Seguranca Social; IEFP - Instituto de Emprego e Formagdo Profissional; INE - Instituto Nacional de Estatistica. Cdlculos do DEP-MTSS

6. Desigualdades na distribuicao
do rendimento

Em média, o poder de compra dos trabalhadores por
conta de outrem tem vindo a aumentar nos ultimos
anos. Segundo dados dos Quadros de Pessoal*
de 1995 a 2005, observa-se um acréscimo real
do ganho médio, antes de qualquer tributac3o,
de quase 20%, ainda que, a partir de 2002, o ritmo
de crescimento se tenha atenuado, n3o chegando
a 1% de crescimento real anual.

O ganho médio dos trabalhadores por conta de outrem
ultrapassou os 9oo euros mensais em 2005. Porém,
o saldrio auferido por cada trabalhador encontra-se
fortemente relacionado quer com as suas caracteristicas
individuais®, quer com as caracteristicas da empresa
onde este exerce as suas func¢des?.

Analisam-se de seguida as principais fontes
de desigualdade no rendimento.

6.1 Desigualdade de género

Apesar das melhorias verificadas - nomeadamente
a partir de 2002 - as desigualdades salariais de género
sdo marcadas fora da administracdo publica. Dados
de 2005 mostram que, em média, os homens auferem
um saldrio superior ao das mulheres em quase 30%.
Esta situacdo é ainda mais evidente nos trabalhadores
que se encontram no final da sua vida activa, chegando
a atingir uma diferenca de 47% no escal3o dos 55 — 64
anos. As diferencas salariais destes trabalhadores sdo
fortemente expressivas nos que concluiram o ensino
superior, caracteristica que decorre da diferenca
de oportunidades na inser¢ao no mercado de trabalho
e no acesso a formacdo entre homens e mulheres
que caracterizaram Portugal até & década de 8o.

Ainda assim, os trabalhadores do sexo masculino que
terminaram somente o 6° ano de escolaridade e que
se encontram a meio da sua vida activa também
auferem ganhos bastante superiores as mulheres do
mesmo grupo, sendo o récio salarial superior a 1.40.

29) Este instrumento administrativo ndo abrange a Administragao Publica, entidades que empregam trabalhadores rurais ndo permanentes e trabalhadores domésticos.
30) e.g. idade, sexo, nivel habilitacional, anos de experiéncia, profissao, vinculo contratual

31) e.g. sector de actividade, dimensdo da empresa, regido.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Quadro 12 - Racio salarial Homem [ Mulher por escaldo etario e nivel de habilitacional, 2005

Récio salarial H/M (ganho médio)

Escaldo etdrio

<=24anos | 25-34anos | 35-44 anos| 45-54 anos | 55- 64 anos | >= 65 anos Total
N3Zo sabe ler nem escrever 1.12 1.21 1.24 1.30 1.27 1.13 1.24
T.}_’ 12 Ciclo do Ensino Bdsico 1.19 1.29 1.35 1.44 1.41 1.26 1.39
'§ 2° Ciclo do Ensino Bdsico 117 1.32 1.42 1.45 1.34 1.26 1.36
= 3°Ciclo do Ensino Bdsico 117 1.33 1.40 1.36 1.33 1.39 1.34
E Ensino Secundério 1.18 1.29 1.43 1.40 1.49 1.39 1.40
° Ensino Superior 112 1.27 1.40 1.40 1.54 1.52 1.51
Z Total 1.09 1.16 1.32 1.42 1.47 1.38 1.29
Fonte: Quadros de Pessoal, 2005 (GEP/MTSS)
N3o obstante as desigualdades salariais destacadas,
nos ultimos anos a taxa de crescimento de emprego
das mulheres tem sido superior a dos homens, o que
foi acompanhado duma estrutura mais jovem e mais
escolarizada do emprego feminino, como se poderd
constatar no gréfico que se segue.
Grifico 14 - Estrutura etdria e habitacional dos trabalhadores por género
Mulher 11 18 6 <=24 anos
) ) ) ] ] 25 - 34 anos
| : : : : : [735 - 44 anos
' ' ' 1 ! M 45 - 54 anos
M 55 - 64 anos
Homem 11 20 9 M >= 65 anos
| | | | |
0 20 40 60 80 100
Mulher 20
i i i i " M Nao sabe ler nem escrever
X X X X 1 [ 12 Ciclo do Ensino Basico
. . . . . 2° Ciclo do Ensino Basico
d d d d | I 3 Ciclo do Ensino Basico
Homem 23 B Ensino Secundario
M Ensino Superior
0 20 40 60 80 100

Fonte: Quadros de Pessoal, 2005 (GEP/MTSS)



6.2 Desigualdade segundo o nivel
de escolarizacao

De uma forma geral, observa-se um aumento salarial
ao longo da vida activa dos trabalhadores, muito
embora este comportamento n3o seja estruturalmente
semelhante para todos os perfis. As diferencas
salariais ao nivel das habilitagées acentuam-se com
aidade, demarcando um maior leque de oportunidades
profissionais ao longo da vida activa dos trabalhadores
que apresentam um maior nivel de escolaridade.
O gréfico que se segue, com base nos dados recentes
do Inquérito ao Emprego, ilustra esta tendéncia ao longo
do ciclo de vida.
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23% da mao-de-obra portuguesa, face a 16% em 1995.
Estes trabalhadores auferiam, em média, 1654 euros
mensais antes de qualquer tributagdo. O grupo
de menores qualificagdes® representava nesse mesmo
ano quase 16% dos trabalhadores, sentindo-se uma
reducio em 3 pontos percentuais num perfodo de 10 anos.

6.3. Desigualdades por tipo de contrato

Os trabalhadores com contrato a termo auferem,
em média, 705 Euros mensais, isto ¢, 73% do salério
dos trabalhadores com um contrato sem termo*.
Note-se que esta disparidade salarial é especialmente
notdria para os trabalhadores com mais de 45 anos,

Gréfico 15 - Perfil de saldrios ao longo do ciclo de vida segundo os niveis de escolarizagio
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (2007, 1°T)

As competéncias que os trabalhadores adquirem
ao longo da sua vida activa permitem que estes
melhorem as suas qualificacdes, ainda que mantenham
um nivel de escolaridade baixo. Neste sentido,
¢ de realcar que a estrutura qualificacional dos trabalha-
dores definida pelas conven¢des colectivas de trabalho
tem melhorado nos Ultimos anos. Em 2005, o grupo
de trabalhadores mais qualificado® passou a representar

Idade

sugerindo que os trabalhadores em contratos
duradouros conseguem acrescer & maior seguranca
de emprego uma vantagem salarial significativa
em relacdo aos contratados a termo.

32) Profissionais altamente qualificados, encarregados, quadros médios e quadros superiores.

33) Profissionais ndo qualificados, praticantes e aprendizes.
34) 969 euros

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais



1100+

1000

900

800

- 2 o
700 L4 £g = = 3
* 0 o
° -
600
*
© KS
* *
500
20 25 30 35 40 45 50 55] 60

Salarios liquidos para um inidividuo do género masculino, com o ensino secundario, de nacionalidade portuguesa,
casado e com antiguidade no posto de trabalho de 18 meses.

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

As remuneragdes também divergem consoante
o sector de actividade em que se insere a empresa
onde o trabalhador exerce as suas funcdes. Alids,
como ilustra o gréfico 17, sectores de actividade
fortemente empregadores como o comércio (GG),
o alojamento e restauracdo (HH) e a salide e acgio
social (NN) do sector tercidrio, a constru¢do (FF),
bem como a industria téxtil (DB) do sector
secundério, remuneram os seus trabalhadores com
saldrios abaixo da média total®. E de notar que
os trabalhadores da industria téxtil s3o dos mais mal
remunerados, n3o atingindo os 600 euros mensais
em 2005, concomitantemente com uma quebra
abrupta do emprego neste sector®.

Em oposicdo, os trabalhadores que exercem as suas
funcdes em outros subsectores do sector secunddrio”
sdo os que recebem saldrios mais altos®, muito

35) 908 Euros.
36) Cerca de 40% numa década, de 1995 a 2005.

embora se refiram a sectores com uma estrutura
de emprego bastante reduzida. Os sectores
com ganhos acima da média total e com uma cobertura
de emprego ainda expressiva®, sdo nomeadamente
as actividades financeiras®, os transportes e comunica-
¢bes* e as actividades mobilidrias®.

Embora o ganho médio dos trabalhadores portugueses
seja quase 2.5 vezes maior que a Retribuicdo Minima
Mensal Garantida (RMMG), ainda persiste uma larga
percentagem de trabalhadores a auferir baixos
saldrios. Definindo como limiar de baixos saldrios
2/3 do ganho mediano, os dados dos Quadros
de Pessoal de 2005 evidenciam que quase 13%
dos trabalhadores por conta de outrem auferiam um
saldrio inferior a este minimo relativo®, tendo-se
registado uma tendéncia ligeiramente crescente
desde 2002.

37) Especificamente na fabricagdo de coque, produtos petroliferos refinados e combustiveis nucleares (DF), fabricagdo de produtos quimicos e fibras sintéticas
artificiais (DG), bem como na producao e distribuicdo de electricidade (EE)

38) Em média, 2604, 1467 e 1790 euros, respectivamente
39) Entre 3 e 10%

40) )] - 1910 euros

41) 11 - 1288 euros

42) KK - 1056 euros

43) 432 Euros nesse ano
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Legenda:

AA Agricultura, prod.animal, caca e silvicultura

BB Pesca

CB Ind.extractivas c/excep.extr.produtos energéticos
DA Ind.alimentares, bebidas e tabaco

DB IndUstria téxtil

DC Ind.couro e produtos do couro

DD Ind.madeira, cortica e suas obras

DE Ind.pasta, papel e cartao; edic.e impressao

DF Fabr.coque, prod. petrol.refinados e comb.nuclear
DG Fabr.prod.quimicos e fibras sint. artificiais

DH Fabr.artigos de borracha ematérias plasticas

DI Fabr.outros produtos minerais ndo metalicos

DJ Ind.metallrgicas de base e produtos metalicos
DK Fabr.maquinas e de equipamentos, n.e.

Fonte: Quadros de Pessoal, 2005 (GEP/MTSS)

J& no que se refere a incidéncia de trabalhadores
a receber uma remuneragio base equivalente 8 RMMG
constata-se uma maior estagnagdo entre 2002 e 2005,
em torno dos 8%*, antecedida de uma quebra mais
acentuada desta situacdo de vulnerabilidade,
eventualmente demarcada pela legislacao laboral
em torno da atribuicdo desta remuneragdo minima.
Por um lado, em 1998 houve uma alteragdo do sistema
do antigo Saldrio Minimo Nacional, beneficiando
a situagdo dos jovens através da proibicdo da
discriminacdo salarial neste grupo®. Por outro lado,
e numa perspectiva contrdria, a partir de 2000 passou
a estar previsto em lei a possibilidade dos Aprendizes
e Praticantes poderem auferir uma remuneracdo base
inferior 8 RMMG em 20%.

Embora a incidéncia de baixos saldrios seja mais
visivel em grupos especificos de trabalhadores,
pretende-se, neste contexto, apenas uma ilustragdo

DL Fabr.equipamento eléctrico e de dptica

DM Fabricagéo de material de transporte

DN Industrias transformadoras, n.e.

EE Prod.e distrib.electricidade, gas e agua

FF Construcao

GG Com.grosso e retalho, rep.veic.automéveis, mot.
HH Alojamento e restauracao

Il Transportes, armaz.e comunicagdes

JJ Actividades financeiras

KK Activ.imobiliarias, alug.e serv.prest.as empresas
LL Adm.publica, defesa e seg.social obrigatéria

MM Educacao

NN Saude e acgao social

OO Outras act.servicos colectivos, soc.e pessoais

baseada na desigualdade de género. Em 2005,
as mulheres abrangidas por uma situag3o salarial
precdria ascenderam a quase 19%, por comparagio
com 9% nos homens. Esta discrepincia salarial tem-se
vindo a agravar desde 2002.

A avaliacdo da desigualdade na distribui¢do salarial
constitui uma abordagem complementar a esta
andlise da pobreza dos trabalhadores por conta
de outrem. A curva de Lorenz ilustrada no gréfico 19
permite confrontar a efectiva distribuicdo salarial
dos trabalhadores portugueses com hipotética recta
de igual distribuicdo.

Em termos gerais assiste-se a um afastamento mais
lento da recta de igual distribuicdo para os trabalhadores
de mais baixos rendimentos, ainda que metade
de trabalhadores n3o cheguem a reter 30% da massa
salarial. O maior afastamento da recta de igual

44) Embora a avaliagdo da incidéncia de trabalhadores a auferir a RMMG seja efectuada oficial e directamente através do Inquérito aos Ganhos (GEP/MTSS), a
andlise aqui apresentada tem por base os dados administrativos dos Quadros de Pessoal, sendo de salientar uma possivel sobrerepresentacdo do fenémeno

em anilise.
45) Lei n.245/98, de 6 de Agosto
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Gréfico 18 - Evolucdo de limiares de baixos saldrios e respectiva incidéncia, 1995 a 2005
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Nota: Informagdo nao disponivel para 2001, Fonte: Quadros de Pessoal, 1995 a 2005 (GEP/MTSS)

7

distribuicdo é sentido pela restante metade dos
trabalhadores, os que auferem maiores saldrios,
sendo de reforcar que este afastamento se tem
acentuado ligeiramente nos ultimos anos. Em 2005,
o ganho médio dos 10% de trabalhadores com
saldrios mais baixos (1¢ decil) rondava 385 euros
mensais, cerca de menos 1000 euros que um
dos grupos de trabalhadores melhor remunerados
(9° decil).

Gridfico 19 - Curva de lorenz, 1991 a 2005

100

Outros indicadores confirmam um aumento
da desigualdade entre os trabalhadores no periodo
de 1995 a 2005. O caso concreto do indice de Gini,
revelando particular sensibilidade aos valores
préximos da moda e menor sensibilidade aos valores
extremos, constata um agravamento da desigualdade
salarial de 34.4 para 35.1, na escala de o a 100.
Este comportamento é especialmente crescente a
partir de 2002, a semelhanca do que se verificou
na incidéncia de baixos saldrios.
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Fonte: Quadros de Pessoal, 1991 a 2005 (GEP/MTSS)



As medidas de desigualdade mais sensiveis
ao extremo superior da distribuicao* exprimem ainda
melhor o agravamento da desigualdade para
os trabalhadores melhor remunerados.

De notar que os trabalhadores no topo da distribuicdo
(10° decil) verificaram um aumento salarial de 13%
entre 2002 e 2005, quase 3 pontos percentuais acima
da variagdo observada nos trabalhadores do 8 decil.
Por outro lado, as medidas de desigualdade mais
sensiveis ao extremo inferior da distribuicdo também
sugerem um aumento da desigualdade dos trabalha-
dores pior remunerados, muito embora n3o tdo
expressivo como o verificado para os trabalhadores
de saldrios mais elevados.
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A comparacdo da situagdo com a de outros paises
mostra que, em conjunto com a Lituania, Portugal
tem o maior nivel de desigualdade de rendimentos
entre os Estados membros da UE27.

7. O trabalho por conta prépria

Ao longo dos ultimos ciclos econémicos, os contratos
a termo certo, juntamente com os trabalhadores
por conta prépria, sdo responsdveis por grande
parte das flutuagdes ciclicas do emprego, assumindo
estas formas de emprego um comportamento
pré-ciclico. Estes empregos sdo os primeiros a serem
destruidos nas recessdes e os primeiros a serem
criados na fase inicial de expans3o. Esta é uma

Grafico 20 - Indicadores de desigualdade com sensibilidades distintas a pontos da distribuicao,

1995 a 2005
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Nota: Informagdo ndo disponivel para 2001
Fonte: Quadros de Pessoal, 1995 a 2005 (GEP/MTSS)

46) Atkinson com €=0.2 e Theil com a=o.

2000 2001 2002 2003 2004 2005

indice de Atkinson e=0,25

s [ndlice de Theil a=1
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1995 2000 2005
Dinamarca 2,9 : 3,5
Finlandia Z 33 3,6
Luxemburgo 4,3 3,7 3,8
Paises Baixos 4,2 4,1 4,0
Franca 4,5 4,2 4,0
Alemanha 4,6 3,5 4,1
UE1s 5,1 4,5 4,8
UE25 : 4,5 4,9
Irlanda 5,1 4,7 5,0
Espanha 5.9 5,4 54
Reino Unido 5,2 5,2 5,5
It4lia 5.9 4,8 5,6
Grécia 6,5 58 58
Portugal 7.4 6,4 6,9
Lituania : 5,0 6,9

Fonte: Eurostat

caracteristica do mercado de trabalho portugués que
ndo é partilhada por outros paises europeus.

Este comportamento foi, de certa forma, alterado nos
ultimos anos, em que a importancia dos trabalhadores
por conta prépria tem diminuido, 8 medida que o peso
dos contratos a termo reagiu positivamente
a evolucdo do ciclo econémico (ver Quadro 2). Desta
forma, poder-se-4 ter assistido nesta fase mais recente
a uma substituicdo dos empregos por conta prépria
por emprego assalariado na forma de contrato a
termo certo.

Os trabalhadores por conta prépria sem trabalha-
dores ao servico¥ s3ao maioritariamente do género
masculino, mas este tipo de situago na profissdo tem
uma maior incidéncia entre as mulheres do que entre
os homens. O nivel de escolaridade dos trabalhadores
por conta prépria é extremamente baixo, 59% tém
no maximo o 12 ciclo do ensino basico®. A idade média
¢ também bastante elevada, atingindo em 2007 os 54
anos.

Os Quadros 14 e 15 mostram duas caracteristicas
importantes dos trabalhadores por conta prépria
em Portugal: o nivel de rendimento declarado é em
regra igual ao minimo obrigatério®; estes trabalhadores
tém taxas de entrada e saida significativamente mais
baixas do que os trabalhadores assalariados.

47) Também designados como “isolados”.

No Quadro 14 apresentam-se alguns indicadores
de remuneracdes e do niimero de trabalhadores inscritos
na Seguranca Social como trabalhadores indepen-
dentes. A média das remuneracdes declaradas ¢ baixa,
e a respectiva mediana estd bastante associada
ao escaldo minimo obrigatério para esta categoria
de trabalhadores. No curto periodo analisado observa-se
uma fortissima reducdo do nimero de trabalhadores
independentes, um processo em parte associado ao
aumento dos descontos obrigatérios imposto desde 2005s.

Note-se que em 2006 se regista uma ligeira diminuigao
da percentagem de trabalhadores independentes
que realiza descontos com base no valor minimo
obrigatério e que a média das declara¢des de rendimentos
aumentou menos do que a mediana. Esta situacdo
reflecte um aumento muito significativo das situa¢des
em que os descontos s3o realizados num escalao
inferior, associado a trabalhadores com rendimentos
declarados muito baixos.

As transicdes de e para trabalho por conta prépria
sdo registadas no Quadro 15. O factor mais saliente
dessas transi¢cdes é o seu baixo valor quando
comparado com as dos trabalhadores assalariados.

48) Este resultado é explicado pela proporcao de trabalhadores agricolas neste grupo profissional.
49) Até meados de 2005 este valor era igual a 1 saldrio minimo, passando apés Agosto de 2005 a ser de um saldrio minimo e meio.
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Quadro 14 - Remuneracdes declaradas - Trabalhadores independentes

2003 2004 2005 2006
Média 358.17 358.4 454.01 499.97
Mediana 356.6 365.6 562.05 578.85
Numero de trabalhadores 458290 428181 414265 369934
Numero igual & mediana 360549 352873 314235 257314
Percentagem igual & mediana 78.67% 82.41% 75.85% 69.56%
Por meméria:
Saldrio minimo 356.6 365.6 374.7 389.9

Fonte: IISS - Base de dados das remuneragdes declaradas

Quadro 15 - Taxas de entrada e saida de trabalho independente

Ano Més Entradas Saidas Transitam Taxa de entrada Taxa de saida
2003 3 22853 22170 403697 5.66% 5.49%
6 12693 24228 402326 3.15% 6.02%
9 10003 11993 403030 2.48% 2.98%
12 10321 1124 401784 2.57% 0.28%
2004 3 13525 15912 396203 3.41% 4.02%
6 9903 15267 394461 2.51% 3.87%
9 12359 12795 391569 3.16% 3.27%
12 8960 13287 390641 2.29% 3.40%
2005 3 12580 17426 382175 3.29% 4.56%
6 9064 20171 374584 2.42% 5.38%
9 7828 17758 365890 2.14% 4.85%
12 7862 19270 354691 2.22% 5.43%
2006 3 10637 24613 337940 3.15% 7.28%
6 7351 16326 332251 2.21% 4.91%
9 6276 16018 323584 1.94% 4.95%
12 7255 16795 313065 2.32% 5.36%
Média 2.81% 4.50%

Fonte: IISS - Base de dados das remuneragdes declaradas

8. A destruicao de emprego
e o subsidio de desemprego

Em Portugal, o financiamento do sistema de subsidios
de desemprego é feito através da taxa social Unica, que
reflecte insuficientemente o esforco desigual
que estas impdem no sistema de protec¢do social
de desemprego. Na verdade, mais de metade das
empresas portuguesas nio tem ex-trabalhadores
com processos de subsidio de desemprego e aquelas
que o tém apresentam uma distribuicio do peso
das despesas com esses subsidios na massa salarial
bastante assimétrica® (Quadro 16 e Gréfico 21).

Esta ideia é reforcada pelo grau de concentragio
das despesas numa reduzida proporgdo de empresas.
Se representarmos essa concentragdo através de uma

Curva de Lorenz, obtemos uma imagem de enorme
desigualdade na distribui¢do das despesas de subsidio
de desemprego entre as diferentes empresas
portuguesas (ver Gréfico 22).

Esta elevadissima heterogeneidade entre empresas
estd também presente ao nivel sectorial. Apesar
de existir alguma diferenciacdo entre sectores, com
os sectores dos servicos a registarem niveis médios
de despesas com subsidio de desemprego mais
elevados. De facto, o peso das despesas com subsidio
de desemprego na massa salarial das empresas
nos sectores do “Comércio por grosso e a retalho”
e de “Alojamento e restaura¢do” € superior a 20 por
cento, enquanto que para alguns sectores industriais
esta percentagem ndo ultrapassa os 15 por cento.
Adicionalmente, dentro de cada sector a heterogenei-
dade entre as empresas é ainda a nota dominante,

50) No gréfico apresenta-se o peso das despesas com subsidio de desemprego na massa salarial de cada empresa. As despesas com o subsidio de desemprego
imputadas a cada empresa sdo determinadas como a soma dos pagamentos realizados durante cada ano civil aos ex-trabalhadores dessa empresa. A massa
salarial corresponde & soma das remuneragdes pagas a trabalhadores por conta de outrem por essa empresa durante o mesmo periodo.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Grafico 21 - Subsidio de desemprego e massa salarial

Andlise ao nivel da empresa, 2006
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Grifico 22 - Curva de Lorenz, 2006
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Quadro 16 - Taxa de utilizacao do subsidio de desemprego por empresa
2001 2002 2003 2004 2005 2006
Numero total de empresas 453286 456962 455518 448575 448450 455347
Numero de empresas com despesas
de subsidio de desemprego 62824 77034 92792 99347 97667 82639
Média do récio de utilizagdo 0,2179 0,2248 0,2517 0,2593 0,2539 0,2123
Percentil 5 0,0032 0,0042 0,0058 0,0061 0,0058 0,0039
Percentil 25 0,0186 0,0232 0,0300 0,0328 0,0318 0,0233
Percentil 50 0,0592 0,0680 0,0849 0,0924 0,0905 0,0691
Percentil 75 0,1988 0,2092 0,2478 0,2621 0,2619 0,2046
Percentil 95 1,0077 1,0125 1,1171 1,1050 1,0813 0,9352

Fonte: BDRSS, Seguranca Social



isto é, mesmo em sectores em que os trabalhadores
que perdem o emprego mais recorrem ao sistema
de subsidios de desemprego hd diferentes situagdes
ao nivel das empresas.

Estes numeros apontam para a existéncia de
uma subsidiacdo cruzada, com muitas empresas
a financiarem a gestdo de recursos humanos
de outras empresas, sendo que estas sdo em
numero bastante menor. O comportamento destas
empresas sugere que os custos que impdem através
despedimentos ndo sdo completamente internalizados.
A internalizacdo destes custos poderd ser uma
caracteristica importante para o sistema de financia-
mento do subsidio de desemprego.

Nesta sec¢do analisam-se as transi¢des de trabalhadores
assalariados com contratos a termo e sem termo para
o desemprego e inactividade e também as transi¢des
de contrato a termo para contrato sem termo.

O padrdo de transi¢oes para fora do emprego varia
de forma significativa ao longo da duracdo
do emprego. Os dados do Inquérito ao Emprego
do INE permitem-nos analisar as transi¢des trimestrais
para o desemprego e inactividade segundo o tipo
de contrato do trabalhador®'.

Como seria de esperar as taxas de transi¢do s3o mais
elevadas para os individuos com contratos a termo
(ver Gréficos 23 e 24), em particular nas duracdes
mais curtas. Entre a década de 90 e o periodo mais
recente regista-se um aumento das taxas de transi¢do
para fora do emprego®, e mais acentuado para
os trabalhadores com contratos a termo e nas duragdes
mais curtas.

Para além das transi¢des para fora do emprego,
podemos analisar o padrio de transi¢des entre contrato
a termo e contrato sem termo (Gréfico 25). Nas
duragdes curtas as transicdes sdo tendencialmente
baixas, aumentando préximo dos dois anos e dos trés
anos de duragdo. Um dos aspectos mais relevantes dos
resultados apresentados € o facto de estas taxas terem

diminuido para a generalidade das transicdes. Ou seja,
a probabilidade de um contrato a termo se transformar

num contrato sem termo é menor no periodo mais
recente do que ao longo dos anos go.

O mercado de trabalho portugués caracteriza-se
por uma elevada taxa de participagdo; uma taxa
de desemprego historicamente baixa, mas que tem
mostrado uma tendéncia de aumento sustentada
na importincia crescente do desemprego de longa
duragdo; uma composicio do emprego que
se caracteriza por uma forte segmentagdo e com um
peso das formas atipicas de emprego superior
as observadas noutros paises europeus; niveis
salariais reduzidos e uma desigualdade da distribuicdo
de saldrios das mais altas da Unido Europeia®.

A evolucdo recente tem acentuado algumas destas
caracteristicas estruturais, com o emprego assalariado
com contrato a termo a ser a unica fonte de
crescimento do emprego, em particular desde 2003,
e a ser responsdvel por uma parte significativa
do ajustamento econémico em curso. A magnitude
do processo de criag3o e destruicdo de emprego em
Portugal, que envolve trimestralmente cerca de 5%
do emprego total, e o contributo dos diferentes tipos
de contratos para este processo é um dos sinais mais
visiveis da segmentacdo existente na economia
portuguesa. Os contratos sem termo, que tém uma
elevada proteccdo representam uma parte cada vez
menor do emprego total (com taxas liquidas
de criagdo negativas) e os contratos a termo, com
taxas liquidas de criagdo positivas, representam
a maioria dos fluxos de criagdo e destruicdo
de emprego. Adicionalmente, nos ultimos 4 anos,
os trabalhadores com este tipo de contrato
registaram um aumento nas taxas de transi¢do para
o desemprego ou inactividade, ao mesmo tempo que
a taxa de transformacdo de contratos a termo certo
em contratos sem termo diminuiu, em particular nas
duragdes préximas dos 36 meses.

No mercado de trabalho portugués o trabalho por
conta prépria e o emprego com contrato a termo
certo tém, tradicionalmente, um importante papel
no ajustamento ao ciclo econédmico. No entanto, nos
Ultimos quatro anos assistiu-se a uma redugdo

51) Os dados da Seguranca Social ndo tém esta informagao pelo que ndo podem ser utilizados para este efeito. Note-se, no entanto, que a informagao do Inquérito
ao Emprego ndo é muito adequada para este efeito j& que subestima de forma sistemdtica o volume de transi¢des. Ainda assim, o padrdo de transi¢des
segundo a antiguidade no emprego poderd ser razoavelmente captado por estes dados e o periodo mais longo de andlise convidam também a sua utilizagao.

52) Desemprego ou inactividade

53) Associados a niveis de produtividade muito baixos em comparagdo com a média europeia. Ver LVRL: 42-43.
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Grafico 23 - Taxas trimestraisde transicao de contrato sem termo para desemprego ou inactividade
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Grafico 24 - Taxas trimestrais de transiciao de contrato a termo para desemprego ou inactividade
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Grafico 25 - Taxas trimestrais de transicao de contrato a termo para contrato sem termo
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da importancia do emprego por conta prépria, o que
diminuiu a capacidade do mercado de amortecer
as flutuagdes ciclicas da economia.

Neste contexto, o sistema de proteccio social tem
dificuldades acrescidas de atender e de se adaptar
aos fenémenos de duracdo de periodos de ndo
emprego mais extremos: as curtas e as longas
duracdes. As primeiras n3o estdo muitas vezes
cobertas por qualquer forma de proteccdo, o que
fragiliza a mobilidade desses trabalhadores;
as segundas s3o o reflexo da dificuldade de voltar
ao emprego de alguns trabalhadores e necessitam
de sistemas de proteccdo especificos.

Por ultimo verifica-se que o sistema de protec¢io
social no desemprego, tendo embora taxas de substi-
tuicdo de rendimentos préximas da média europeia*,
deixa sem cobertura a protec¢do dos rendimentos
de uma parte significativa dos desempregados.

54) Ver LVRL: 191-194
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No LVRL caracterizou-se o contetido das convencoes
colectivas de trabalho e chamou-se a atencdo para
o facto do contetido da amostra de convencdes colectivas
analisadas sugerir uma abordagem predominan-
temente cldssica quer da adaptabilidade do tempo
de trabalho, quer da adaptabilidade funcional'.

Neste capitulo analisam-se aspectos quer da organizagao
do tempo de trabalho quer do contetido funcional
dos empregos, ou seja, da forma como se organiza
e divide o trabalho.

Ainda que esta andlise recorra a dados disponibilizados
pelo Eurostat, o essencial da informacdo ¢ retirado dos
dados do inquérito sobre as condi¢des de trabalho,
realizado sob a responsabilidade da Fundacdo Europeia
para a Melhoria das Condi¢des de Trabalho em 200s.
A amostra abrangeu perto de 30 mil pessoas,
estratificada por regides, categorias urbanas, sectores
de actividade econdémica, grupos profissionais, género
e idade. Os questiondrios foram aplicados por entrevista
directa nas residéncias dos inquiridos. A amostra
portuguesa, constituida por 1000 pessoas, apresenta
os seguintes tracos mais importantes na sua composi¢ao:

« Reparticdo por sexo: 47,5% (475) sexo masculino
e 52,5% (525) sexo feminino.

« Estatuto profissional: 14,8% (148) independentes
sem assalariados; 54 (5,4%) independentes com
assalariados; 79,7% (797) assalariados.

« Vinculo contratual dos assalariados: 70,6% (563)
contrato permanente; 15,7% (125) contrato a termo;
1,8% (14) com contrato com agéncia de trabalho tempo-
rario; 8,5% (68) sem contrato e 1,9% (18) outra situagao.

Os valores estatisticos disponibilizados pelo Eurostat
indicam que a duragdo média de trabalho semanal dos
portugueses que trabalham a tempo completo foi de 41,6
€m 2005 € 41,5em 2006. Trata-se de um valor ligeiramente
inferior ao da média comunitéria que a mesma fonte situa
em 41,7 hazonaeuro, 41,8 na UE15 e 41,9 na EU25 e EU27.

1) LVRL: 97; 108-117; 121-125; 179-181.

O valor nacional resultou, no entanto, de uma reduczo
do tempo médio de trabalho semanal que ultrapassou
2 horas na ultima década.

Fazendo-se notar no que se refere a duracdo média
de trabalho semanal que os resultados do inquérito da
Fundagdo Europeia ndo sao directamente relaciondveis
com os dados anteriormente referidos’, a comparagao
das respostas por paises mostra que os portugueses
estdo entre os cidaddos europeus com os hordrios
médios de trabalho semanal mais longos ao nivel
do emprego principal: 41,7 para uma média comunitdria
de 37,4 no caso UE15 e 38,6 no caso da UE25 (Gréfico 26).

Os portugueses s3o ainda os que trabalham em média mais
horas semanais num 2.2emprego (17). Apenas o Chipre (19),
aGrécia (20) ea Turquia (22) registam valores mais elevados
do que Portugal (Gréfico 27). Todavia, a percentagem
dos portugueses que respondeu trabalhar num outro
emprego além do principal é das mais reduzidas: 4,4%,
para uma média de 5,9% na UE15 e 6,2% na UE25 e UE27
(Gréfico 28). Portugal regista também taxas de emprego
a tempo parcial mais baixas do que a média europeia:
11,3% para 18,1% na UE27, em 2006.

A andlise desagregada segundo o estatuto de emprego
revela que a duragao média de trabalho semanal mais
longa se encontra na categoria dos ‘independentes’.
Inversamente, a categoria dos contratados a termo
apresenta os hordrios médios de trabalho semanal
mais curtos, justificando esta menor duragdo o facto
de ser a mais afectada pelo trabalho a tempo parcial.

A comparagio dos resultados do inquérito por pais
mostra que a Esténia e a Letdnia constituem excepgao
num panorama comunitdrio bastante similar no
que se refere a esta diferenciacdo do tempo médio
de trabalho semanal por estatuto de emprego.
Naturalmente, a amplitude da distancia é muito varigvel
de pais para pais. A Bulgdria, a Irlanda, a Bélgica
e a Grécia sdao os paises que apresentam a maior
distancia. No caso portugués, os assalariados permanentes
e os contratados a prazo trabalham em média menos
7,65 € 8,60 horas respectivamente do que os independentes
sem assalariados. No caso da EU1s e da EUz2s,
a diferenca é ligeiramente superior* no que diz respeito
a primeira e menor na segunda‘ (Gréfico 30).

2) Porquanto separam a duragdo de um primeiro emprego remunerado, considerado o principal, de outros empregos secundarios.

3) Respectivamente, 8,03 e 10,07 horas.
4) Respectivamente 6,86 e 8,26 horas.
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Grifico 27 - Duragao média do trabalho semanal num segundo emprego (horas)
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Griafico 28 - Inquiridos com mais de um emprego (%)
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Grafico 29 - Numero médio de horas de trabalho semanal (trabalhadores permanentes)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005).

Grifico 30 - Diferenca da duracio média de trabalho semanal dos trabalhadores por conta prépria
sem pessoal ao servico relativamente aos trabalhadores 'permanentes'
e aos 'contratados a termo' (horas)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005).

Gréfico 31 - Numero médio de horas de trabalho semanal
(trabalhadores independentes sem assalariados ao servico)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth Questionanire European Working Conditions (2005).
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A anélise das respostas do inquérito no que se refere
ao grau de dispers3o da duragdo média do trabalho
semanal revela que metade dos portugueses®
trabalha em média 40 a 42 horas por semana,
distribuindo-se o tempo de trabalho dos restantes
50% da seguinte forma:

« 5% trabalha menos de 15 horas;
« 20% entre 15 e 40 horas;

« 20% entre 42 e 62 horas;

+ 5% mais do que 62 horas.

A média da UE27 apresenta uma maior dispersdo
uma vez que 50% dos europeus tém uma duragdo
média de trabalho semanal entre 35 a 41 horas, 20%
entre 15a 35 horas; 20% entre 41 e 60 horas e os restantes
10%, distribufdos em igual percentagem (5%) abaixo
de 15 horas e acima de 60 horas.

No que se refere & distribuicdo do trabalho pelos dias
da semana 71,6% dos portugueses responderam
trabalhar cinco dias por semana.

Os gréficos 32, 33 e 34 apresentam as respostas
dos inquiridos, segundo o niumero de dias por
semana em que exercem a sua actividade principal,
de duas categorias: assalariados e independentes
sem assalariados. A semelhanca do que se consta
na generalidade dos paises o padrdo de emprego
semanal é muito diferente. Mas em qualquer dos
casos a percentagem dos que trabalham cinco dias
por semana é superior & média dos paises estudados,
fazendo-se notar, em particular, a elevada percentagem
dos assalariados, que atinge mais de 3/4. No entanto,
a percentagem de portugueses que trabalha mais
de 5 dias é superior & média comunitdria, sendo
bastante inferior a semana de menos de 5 dias:
4,5 para 19,1% da UE2g

A percentagem de portugueses que referiu trabalhar
mais de 10 horas didrias, em média trés vezes
por semana, é de 13%, fazendo-se notar que, como

5) Trabalhadores por conta de outrem e trabalhadores independentes

se escreveu jd, 5% referiu trabalhar em média acima
62 horas por semana. Contudo, a comparagao dos
resultados do inquérito por paises revela que
a percentagem de portugueses que trabalha acima
de 10 horas é mais baixa do que a média europeia:
15,1% UE1s5, 15,9% UE25 e 16,9 UE27 (Gréfico 35).

Os resultados do questionario revelam que perto de 17%
dos trabalhadores respondentes ao questiondrio tém
hordrios didrios nao regulares. Contudo, a comparacdo
dos resultados com os restantes paises do estudo
revela que Portugal é o segundo pais onde essa
regularidade é maior: para uma média comunitéria
de 37%, apenas o Chipre apresenta valores mais
elevados do que os nacionais (Gréfico 36).

Portugal é também o segundo pais onde existe uma
maior estabilidade dos dias de trabalho e de horérios
de entrada para o emprego e saida fixos. Apenas 10%
€16,4%, dos inquiridos portugueses, respectivamente,
referiram n3o trabalhar nos mesmos dias da semana
e nao possuir hora de entrada e safida do emprego
fixa.

Os trabalhadores portugueses estdo ainda entre
os que inquiridos nos 31 paises referiram trabalhar
menos por turno: apenas 12% para uma média
comunitdria de 19,4% (UE2s).

Os valores do quadro 16 mostram ainda que os
trabalhadores portugueses sdo menos afectados
por hordrios de trabalho anti-sociais do que a média
europeia.

Por dltimo, os indicadores revelam que sdo muito
limitadas as possibilidades dos trabalhadores
adaptarem os seus hordrios de trabalho e que essas
possibilidades sdo ainda menores para os trabalhadores
com baixos niveis de qualificacdo (Quadro 17).

Em sintese, Portugal conta-se entre os paises
de menor grau de adaptabilidade dos horarios
de trabalho, conforme se mostra no grafico 40.
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005).

Grafico 33 - Numero de dias de trabalho por semana dos

100% T - - _ _ _ _
90% - -

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

IE
CH
LT
AT

Fl

SE
NO
DK
EU15

%8

NL
EE
BE
LU
FR
UK
HU
EU25

FR
CcY
EU25

a (%)

assalariados (%)

X — = N
» 350

[@1- 4dias W5 dias

06 -7 dias |

Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005).

BG

S|
PL

REGULAGCAO DA ADAPTABILIDADE | 57

CcY
ES

IT
RO
EL
HR
TR

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais



58 | Livro Branco das Relagdes Laborais

Grafico 34 - Numero de dias de trabalho por semana (independentes)
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Grifico 35 - Inquiridos a trabalhar mais do que 10 horas por dia (%)
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Grafico 36 - Assalariados com o mesmo nitimero de horas por dia e 0 mesmo numero de dias de trabalho
por semanas (%)
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Grifico 37 - Hordrios fixos de entrada e de saida e trabalho por turnos (%)
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Grafico 38 - Horarios fixos de entrada e de saida
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005).

Quadro 17 - Impacto dos hordrios anti-sociais
% dos trabalhadores que responderam nunca trabalhar: PT EU1g EU25 E31
- noite (pelo menos 2 vezes entre 22 h e as 5 h) 81,7 81,6 79,8 79,4
- ao fim da tarde/ principio de noite 65,9 55,6 56,4 56,1
- ao Domingo 82,1 72,9 71,1 70,0
- ao Sdbado 61,6 55,9 53,4 51,8

Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por

Grifico 39 - Distribuicio do emprego por tipo de hordrio de turnos (%)
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Quadro 18 - Adaptabilidade dos

horarios de trabalho

REGULAGAO DA ADAPTABILIDADE | 61

Nivel Sem possibilidade | Possibilidade de escolher | Possibilidade de adaptar | Hordrios inteiramente Total
de qualificacao de mudanga entre horérios fixos os hordrios dentro determinados pelo
de certos limites trabalhador
Alto 64,58% 7,50% 8,75% 19,17% 100,00%
Baixo 81,49% 3,43% 6,87% 8,21% 100,00%
Fonte: Eurofound (2007), Fourth European Working Conditions Survey, 2005
Grafico 40 - Duragdo semanal habitual e rigidez dos horarios de trabalho
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3. A organizacao do trabalho

O debate sobre as transformacdes organizacionais,
criadas por impulso da difusdo das tecnologias
informaticas e da gestdo da pressdo concorrencial,
sublinha hoje o desenvolvimento de novas formas
de organizacdo do trabalho e da producgio.

S3o exemplo de tais tendéncias a produgao em fluxo tenso,
a integracdo entre concepgao e execugdo do trabalho ou
entre fabricacdo e manutencdo e a constituicdo de equipas
de trabalho multifuncionais e plurisciplinares. Paralela-
mente nalgumas empresas sdo introduzidos novos
instrumentos de mobilizacdo dos trabalhadores e dos seus
saberes que integram, entre outros aspectos, a individuali-
zagdo de recompensas em fungdo de projectos e/ou
resultados, e o incentivo & cooperagdo, a autonomia,
a participacdo, a polivaléncia e a formacao profissional.

6) Concepgao, controlo e execugdo.
7) Segmentacdo em pequenas operagdes das tarefas de execugdo.

As novas formas de organizagdo do trabalho,
identificadas como sendo caracterizadas por estruturas
menos hierarquizadas, maior autonomia em todos
os niveis hierdrquicos e trabalho de grupo, tendem,
entdo, a ser percepcionadas em contraposi¢do com
as formas taylorianas-fordianas de organizacdo,
baseadas na divis3o vertical® e horizontal das tarefas’.

O questiondrio da Fundacdo Europeia inclui questdes
sobre a organizacdo do trabalho que permitem conhecer
a posicdo portuguesa relativamente aos 31 paises
cobertos pelo estudo, sobre o grau de desenvolvimento
das novas tendéncias de organizagdo trabalho no nosso
pais, nomeadamente no dominio da adaptabilidade
funcional, o que permite completar a informag@o, contida
no LVRL, sobre a regulacdo da adaptabilidade funcional
com indicadores da utilizacao pelas empresas das
inovagdes organizacionais acima referidas.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais



As tecnologias de informagdo e comunicagdo (TIC)
tém vindo a promover a diversificacdo dos espacos
de trabalho e o desenvolvimento de novas formas
de trabalho, de que a figura do teletrabalhador
¢ a figura emblemadtica. A andlise das respostas
ao inquérito da Fundagdo Europeia situa Portugal
entre os paises europeus onde essas novas
tendéncias assumem menor significado. A percentagem
dos respondentes que trabalham em instalacées
da empresa/organizagdo estd entre as mais elevadas;
inversamente, estd entre as mais baixas a que
respeita ao trabalho com computadores pessoais
a partir de casa®. No que se refere a este ultimo
indicador, apenas a Roménia e a Bulgdria assumem
valores percentuais inferiores aos nacionais.

A percentagem de pessoas que trabalha com
computador pessoal a partir da sua residéncia nio é,
em média, muito elevada na UE®, mas hd paises onde
essa percentagem é dupla da média comunitdria®.

B| jrm=mmmmmmom—e

No mesmo sentido, o grau diferenciado de utilizagao
das tecnologias informaticas no trabalho nos paises
analisados. Em particular sublinha-se a clivagem
existente entre os paises do Norte da Europa, onde
mais de 60% dos respondentes indicaram trabalhar
com computador pessoal e mais de 50% utilizar
a internet por razdes profissionais, e os paises
do Leste Europeu, onde essas percentagens sio
muito baixas. No caso portugués, essas percentagens
sdo também bastante baixas. Como mostra o quadro
abaixo existe uma forte correlagdo entre ambos
os indicadores.

A avaliacdo aqui feita do grau de autonomia no trabalho
dos assalariados baseia-se em seis indicadores. Trés
destes indicadores referem-se a possibilidade detida
pela pessoa para alterar ‘a ordem de execu¢do das
tarefas’, dos ‘métodos de trabalho’ e da ‘cadéncia ou
a velocidade do trabalho’. Os restantes indicadores
solicitavam aos entrevistados que numa escala
de 1 a 5 assinalassem a sua posicdo relativamente
as seguintes afirmacgdes: ‘influéncia sobre a escolha
dos colegas de trabalho’, ‘liberdade para fazer uma
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005)

8) 84% e 2,15%, respectivamente.

9) Cerca de 8%.

10) De que s@o exemplos a Republica Checa, a Crodcia e a Dinamarca.
11) 3,8 na Suécia, 3,7 na Dinamarca e 3,7 na Noruega e Finlandia.
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Grafico 42 - Trabalha com PC, Network e USA internet (%)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005)

pausa quando desejar’ e ‘pér em prética as suas
ideias no seu trabalho’.

O grafico abaixo apresenta os valores obtidos por
pais num indice agregado composto pelo conjunto
dos indicadores. Como se pode constatar, Portugal
assume uma posicdo intermédia préxima da média
comunitdria, o que contrasta com o elevado nivel
de autonomia na generalidade dos paises nérdicos™.

A andlise desagregada do indicador mostra que a
auto-avaliagdo dos respondentes portugueses supera
as médias europeias no que concerne a liberdade
de pdr em prética ideias préprias no trabalho e fazer
pausas; €é inferior nos restantes indicadores
analisados, sendo de destacar o baixo valor no que
respeita & possibilidade de escolher os colegas

de trabalho.

Grifico 43 - Autonomia no trabalho (médias do indicador agregado)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

11) 3,8 na Suécia, 3,7 na Dinamarca e 3,7 na Noruega e Finlandia.
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Quadro 19 - Indicadores de autonomia

Tem possibilidade de e/ ou pode: PT EU1s5 EU25 E31
Escolher ou modificar a ordem das tarefas 52,9 67,0 68,3 68,1
Escolher ou modificar os métodos de trabalho 62,4 67,0 64,7 64,6
Escolher ou modificar a cadéncia ou a velocidade do trabalho 62,7 67,0 68,3 68,1
Influéncia sobre a escolha dos colegas de trabalho 19,9 32,7 30,9 31,3
Fazer uma pausa quando desejar 64,6 61,6 58,8 57,8
P6ér em prética ideias préprias no trabalho 79,8 78,2 75,3 75,0

Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

3.3 Conteudo funcional

Seguindo a metodologia utilizada na andlise da autono-
mia do trabalho, seleccionaram-se seis indicadores
sobre o conteido de trabalho™ e, & semelhanca
do que foi feito relativamente a autonomia no
trabalho, procedeu-se a agregacdo dos indicadores
com o mesmo sentido” num indicador agregado.
O gréfico 44 apresenta a posicdo resultante para cada
pais huma escala de 1 a 5. Mais uma vez s3o os paises
do Norte da Europa que apresentam os valores mais
elevados, situando-se Portugal acima da média da UE25

e com valores muito préximos da UE1s.

No entanto, como mostram os valores do quadro 19,
a andlise desagregada indica que essa posicdo
se deve a uma maior valorizagio dos trés primeiros
indicadores, afastando-se para valores inferiores
a média no que diz respeito a complexidade das tarefas
e as possibilidades oferecidas de aprender coisas
novas, varidveis que se correlacionam positivamente.
Em coeréncia com esse registo, Portugal apresenta
valores mais elevados no que diz respeito ao
‘desempenho de tarefas monédtonas’ como surge
expresso no gréfico seguinte.

Grifico 44 - Conteudo do trabalho (médias do indicador agregado)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem

Quadro 20 - Conteudo do trabalho
O trabalho implica: PT EU1g EU25 E3
O respeito por normas de qualidade precisas 78,2 71,4 69,8 70,4
Auto-avaliacdo da qualidade do préprio trabalho 75,2 72,4 69,9 70,5
Resolucdo de problemas imprevistos 78,5 81,3 78,5 78,8
Tarefas complexas 53,2 59,9 58,8 60,1
Aprender coisas novas 67,4 74,1 70,8 71,1

Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

12) Os indicadores retidos foram os seguintes: ‘respeito por normas de qualidade precisas’, ‘autoavaliagdo da qualidade do trabalho’, ‘resolugdo de problemas

imprevistos’, ‘tarefas complexas’, ‘aprender novas coisas’ e ‘tarefas complexas’.

13) Isto é: os primeiros cinco.
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Grafico 45 - Caracteristicas das Tarefas (%) [ Tarefas complexas (%) [/ Tarefas mondtonas (%)
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.
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Os resultados do questiondrio indicam que a flexibilidade
funcional é uma préitica comum na generalidade
dos paises, sobretudo nos estabelecimentos de pequena
e média dimensao do sector privado™. A média europeia
ronda 50%, exigindo em 80% dos casos competéncias
profissionais adicionais.

Os valores nacionais confirmam o essencial de conclusdes
sublinhadas noutros estudos no sentido de uma fraca
difusdo das préticas de flexibilidade funcional. Com
apenas 31,9% dos respondentes a indicarem fazer
rotagdo de tarefas com outros colegas, Portugal
pertence ao grupo de paises com valores mais baixos de
adaptabilidade funcional. O nosso pais apresenta
também valores mais baixos do que a média dos paises
estudados no que se refere ao facto da rotagdo de tarefas
exigir outras competéncias ou aptiddes profissionais
diferentes: apenas foi referida por 65,4% dos
respondentes contra 80,7% e 76,8% na UE1s. Essa
exigéncia é acima de 9o% em pafses como a Holanda
e a Dinamarca, registando a rotagdo de tarefas
percentagens muito elevadas: mais de 72% na
Dinamarca e 63% na Holanda.

Ainda que cerca de metade dos trabalhadores que
responderam fazer rotacdo de tarefas tenham
indicado ser decidido por elas a divisdo de tarefas,
o poder das chefias é, sobre esta matéria, ainda
predominante na generalidade dos paises, com
excepgdo de uma minoria de paises de que sdo
exemplo a Dinamarca e a Finldndia. No caso
portugués, somente 35% da mesma categoria,
ou seja, dos que fazem rotacdo de tarefas, respondeu
participar nesse processo de decisdo, com os dirigentes
a decidirem em 72% dos casos (Gréfico 47).

Embora o indicador relativo ao trabalho em equipa
suscite algumas duvidas de interpretagdo®, mais uma
vez os respondentes portugueses estdo entre os que
indicam trabalhar menos em equipa'. Como mostra
o gréfico, abaixo dos valores percentuais nacionais,
apenas se posicionam a Espanha e a Itélia, situando-se
os paises nérdicos no extremo oposto da ordenacdo
dos paises europeus.
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

14) Dos respondentes ao inquérito com adaptabilidade funcional em Portugal cerca de 56% trabalham em estabelecimentos com menos de 49 pessoas, 70% no
sector privado e 64% tém idade inferior a 40 anos. As médias comunitérias sdo idénticas no que se refere a dimensao do estabelecimento, mas apresentam
um maior equilibrio relativamente s restantes varidveis: a diferenca entre sector publico/privado é apenas de 12% a favor do primeiro e apenas 50% dos

trabalhadores que fazem rotac@o de tarefas tém menos de 40 anos.
15) Dadas as mudltiplas acep¢des em que o termo é correntemente utilizado.

16) Em Portugal, 64% dos respondentes que trabalham em equipa tém idade inferior a 40 anos, 69% trabalham no sector privado e 56% em estabelecimentos
com menos de 50 pessoas. Na UE25, tém abaixo de 40 anos 48%, trabalham no sector privado 57% e tal como em Portugal 56% trabalham em

estabelecimentos com menos de 50 Pessoas.



Grafico 47 - Decisao sobre a divisdo de tarefas
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Grafico 48 - Trabalho realizado total ou parcialmente em equipa
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

Em sintese, Portugal conta-se entre os paises de menor
grau de adaptabilidade funcional e, em particular,
de desenvolvimento de formas ‘avancadas’ de flexibili-
dade funcional e trabalho em equipa. Os dados
analisados espelham uma clivagem de formas
de organizagdo do trabalho entre os paises do Norte
da Europa e os paises do Sul da Europa, definida por
uma autonomia maior das equipas na sua organizagdo
e funcionamento.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Fonte: Eurofound (2007): Fourth European Working Conditions Survey (2005). Refere-se apenas aos trabalhadores por conta de outrem.

A luz da informagdo acima sintetizada, em Portugal
as relagdes de trabalho de trabalho tém um grau
reduzido de inovacio e de adaptabilidade nos dois
aspectos principais, o tempo de trabalho e organizacdo
e divisdo do trabalho. A posicdo portuguesa é
fortemente contrastante com a tendéncia de evolugio
registada pelos paises que se tém vindo a mostrar
mais competitivos e alguns deles socialmente mais
equilibrados. De igual modo, os indicadores
confirmam o diagndstico feito na generalidade dos
estudos sobre o tema que abordam o nosso pais, isto
é, a existéncia de baixos niveis de participa¢do dos
trabalhadores na organizacdo do trabalho.

Estas conclusdes significam que o reduzido nivel
de inovagdo induzido pelas convengdes colectivas
de trabalho, j identificado no LVRL, é complementado
por niveis reduzidos - e, por vezes, muito reduzidos
- de utilizagdo das possibilidades de inovacao
organizacional e de indugdo de novos padrdes
de emprego mais qualificados, bem como do aumento
da adaptabilidade do tempo de trabalho que
alegislagao laboral e a contratagdo colectiva de trabalho
permitem.

Assim, os dados disponiveis sugerem que, sendo
possivel melhorar o quadro legal regulador
da adaptabilidade tal n3o serd suficiente para
assegurar, nos dominios aqui analisados, niveis
elevados de inovacido das relagdes laborais existentes
em Portugal.
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Tendo em vista avaliar a relevincia das relagdes
laborais ao nivel da empresa, mesmo quando delas
ndo resultam convengdes colectivas formais',
elaborou-se um mddulo adicional ao questiondrio
do ISSP, que foi aplicado apenas em Portugal.

A andlise dos resultados da aplicagdo do questiondrio
do ISSP, sobretudo quando complementada de um
mdédulo adicional sobre as rela¢des laborais na
empresa, permite propor uma descri¢io mais
actualizada e complementar das existentes até agora
e, designadamente, da que consta do Livro Verde sobre
as Relagdes Laborais.

E essa tentativa que se ensaia nesta parte do LBRL®.
O quadro abaixo caracteriza a estrutura dos vdrios

tipos de contrato de trabalho da populagio
empregada em 2006 que foi objecto de inquérito.

De facto, as avalia¢des positivas sdo, respectivamente
4,1 e 5,2 vezes mais do que as negativas, o que explica
os valores médios resultantes da aplicagdo das escalas
de Lickert acima mencionados.

A comparagdo das respostas mostra que os resultados
obtidos em Portugal e noutros paises europeus
convergem na relevincia atribuida ao papel dos
sindicatos, quer para seguranca de emprego dos
trabalhadores por conta de outrem (TCO), quer para as
condigBes de trabalho da generalidade dos trabalhadores.

Note-se, porém, que, em oito dos nove paises
analisados® os respondentes atribuem maior
importéncia a influéncia sindical sobre as condicdes
de trabalho do que quanto a seguranca de emprego
dos TCO.

Em Portugal, as avalia¢gdes da importancia dos
sindicatos n3o diferem estatisticamente entre homens
e mulheres, mas, no caso da importancia atribuida aos

N %
Contrato sem termo, a tempo inteiro 678 68,8
Contrato sem termo, a tempo parcial 23 2,3
Contrato a termo, a tempo inteiro 204 20,7
Contrato a termo, a tempo parcial 10 1
Contrato de trabalho com empresa de trabalho tempordrio, a tempo inteiro 15 1,6
Contrato de trabalho com empresa de trabalho tempordrio, a tempo parcial 8 0,8
"Recibo verde", a tempo inteiro 30 3,1
"Recibo verde", a tempo parcial 17 1,7
Total 98y 100
(N@o sabe) 43
(N@o responde) 50
Total Missing values 93
Total 1078

Dada a estrutura acima indicada, optou-se por agregar
os tipos de emprego conforme consta do quadro 21.

Os respondentes revelam uma apreciagdo muito
positiva do papel dos sindicatos, quer no respeita
a protec¢do do emprego dos trabalhadores por conta
de outrem, quer no que se refere a qualidade
das condi¢des de trabalho destes.

1) E, portanto, sujeitas a depésito e publicagdo no Boletim do Trabalho e Emprego

sindicatos para a seguranca do emprego, variam entre
grupos etarios, sendo os trabalhadores do escalao mais
jovem quem, naquele aspecto em particular, atribui
maior importincia ao papel dos sindicatos e sendo
significativamente diferentes dos restantes escaldes,
que n3o apresentam diferencas estatisticamente
significativas entre si.

2) Com base nas conclusdes do Relatério produzido pelo Instituto de Ciéncias Sociais e elaborado por uma equipa coordenada por Professor Jodo Freire e
constituida por Ana Saint-Maurice, Anténio Dornelas, Luisa Oliveira e Maria José Chambel.

3) A excepgao é a Hungria
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Quadro 22 - Agregacdo dos tipos de emprego

N %
Sem termo a tempo inteiro 678 68,8
Sem termo a tempo parcial 23 2,3
Precdrios, excepto "recibo verde" (contrato a termo ou com empresa 238 24,1
de trabalho tempordrio, quer a tempo inteiro, quer a tempo parcial)
"Recibo Verde" (quer a tempo inteiro, quer a tempo parcial) 47 4,8
Total 985 100
N3o sabe 43
N3o responde 50
Total Missing values 93
Total 1078

Quadro 23 - Importéncia atribuida aos sindicatos (%)

Os sindicatos sdo muito importantes para a seguranca Sem os sindicatos, as condi¢des de trabalho dos trabalhadores
do emprego dos trabalhadores por conta de outrem por conta de outrem seriam muito piores do que sdo.
Concorda totalmente 23,3 Concorda totalmente 26,3
Concorda 43,2 Concorda 38,9
Nem concorda nem discorda 17,4 Nem concorda nem discorda 223
Discorda 10,4 Discorda 7,5
Discorda totalmente 58 Discorda totalmente 4,9
Total 100 Total 100
Grafico 50 - Importéncia atribuida aos sindicatos
4’1 B 1 [ Tt Tttt T T (2 STttt T s s T
: : : A Irlanda :
39 s s e R
0 A; Dinamarca ; A Alemanha 0 0
o . . .
T @7 qpeccecccesccesisccces A—-Fran@a' -------------- A Suécia - Portu aI ---------
o ’ . E$P . 0
[ . g
3 35 Fc-eceeecee-- : ............. ‘ FEH U@ c ctccccccccccccodoccsoncncscce s .............. :
8 o : : :
"g 59 dbeccccccccooe- i JANES|o/eni= 1 e e Jocacscooas05aa e ;
o 0 Z ; ; b g
@9 abceccoccscceccaccace A- Hungna ............................................................
2,9 t t t t T 1
2,9 3,1 3,3 3,5 3,7 3,9 41

Seguranca de emprego dos TCO

2.2 A sindicalizacao

Apesar da importancia atribuida aos sindicatos,
as respostas obtidas indicam que mais de 2/3
dos inquiridos ndo estd nem nunca esteve sindicalizado
e que a taxa de sindicalizagdo actual dos respondentes
é de 18,4%, o que contrasta manifestamente com
a importancia que estes atribuem aos sindicatos.

O valor encontrado é préximo do indicado por
fontes da Unido Europeia para o nosso pais*

e compara com os valores do quadro 24 obtidos,
para 2007, pelo ISSP.

Em Portugal, os niveis de sindicalizagao sao
estatisticamente diferentes consoante o tipo de
contrato (quadro 26). Os trabalhadores sem termo
a tempo inteiro sdo os que apresentam valores
mais elevados de sindicalizagdo, atingindo perto
de 37% entre os que est3o sindicalizados e os que
ja estiveram.

4) Vide European Commission: Industrial Relations in Europe, 2004:11-57 € 2006:19-40.



Quadro 24 - Sindicalizacao em Portugal
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Sim, estd sindicalizado 17,0
Actualmente ndo, mas j4 esteve no passado 14,2
Nunca esteve sindicalizado 68,8
Total 100
N 966
Quadro 25 - Sindicalizagao nos paises europeus analisados
Sindicalizado ) foi, mas actualmente n3o é Nunca foisindicalizado Total
Portugal 97 18,5° - -
Portugal o7 17,0 14,2 68,8 100
Hungria o7 1,0 36,9 52,2 100
Franca o7 14,3 12,2 73,4 100
Espanha o7 14,7 11,0 74,3 100
Alemanha o7 17,5 21,1 61,4 100
Gra-Bretanha o7 26,4 25,3 48,3 100
Irlanda o7 29,7 11,0 59,3 100
Eslovénia o7 41,1 58,9 0,0 100
Suécia o7 74,2 13,8 12,0 100
Dinamarca o7 81,6 10,1 83 100
Quadro 26 - Sindicaliza¢ao segundo o tipo de contrato
Sem termo a tempo inteiro Sem termo a tempo parcial Precérios "Recibo Verde"
Sim, estd sindicalizado 22,6 4,5 11,4 2,1
Actualmente ndo, 14,2 4,5 11,4 8,5
mas j4 esteve no passado
Nunca esteve sindicalizado 63,2 90,9 77,2 89,4
Total (em coluna) 100 100 100 100
Total 68,3 2,3 24,5 4,9
Quadro 27 - Sindicalizagcao segundo o sexo e a idade
Sexo Escales Etarios
M F Total 18-25 | 26-33 34-49 >49 Total
Sim, estd sindicalizado 53,3 46,7 100 5,0 20,0 45,6 29,4 100
Actualmente ndo, mas j4 esteve no passado 65,3 34,7 100 o 13,2 52,1 34,7 100
Nunca esteve sindicalizado 54,0 46,0 100 20,6 26,0 35,8 17,6 100
Total 55,4 44,6 100 15,2 23,2 39,6 21,9 100

A analise segundo o sexo e a idade dos respondentes
também revela diferencas significativas (Quadro 27).

As diferencas entre homens e mulheres sdo marginais,
mas o mesmo n3o se pode dizer relativamente aos
escaldes etdrios, surgindo o escaldo dos 34-49 anos
como o mais sindicalizado e o 18-25 anos como
o menos sindicalizado, neste caso em flagrante
conflito com a avaliagdo deste grupo etdrio quanto
a importancia dos sindicatos.

A avaliagdo da simpatia e da eficicia dos sindicatos
conduziu aos resultados apresentados no quadro 28.

De notar que os grupos atipicos de emprego revelam
uma simpatia menos vincada com a CGTP do que
os respondentes que s3o titulares de contratos sem
termo e a tempo inteiro. A avaliagdo da eficacia
sindical conduz a conclusdes similares.

5) O inquérito de 1997 apenas distinguia entre estar e ndo estar sindicalizado, pelo que apenas ¢ possivel apresentar o resultado mencionado. A percentagem

de n3o sindicalizados era, em 1997, de 81,5%.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Quadro 28 - Simpatia e eficacia sindical

Sindicato com que simpatiza mais

Sindicatos mais eficazes

Com os sindicatos da CGTP 21,0
Com os sindicatos da UGT 9,8
Com outros sindicatos 7,0
N3o simpatiza com nenhum sindicato 62,1
Total 100
N 713

Os sindicatos da CGTP 27,5
Os sindicatos da UGT 13,4
Qutros sindicatos 58
Nenhum sindicato 53,3
Total 100
N 538

2.3 Presenca das estruturas de
representacao dos trabalhadores na
empresa ou organizagao

As respostas obtidas quanto a existéncia de represen-
tantes dos trabalhadores na empresa ou organizagio
onde os respondentes trabalham estdo sumariadas
no quadro 29.

e a da presenca das estruturas de representagio
colectiva dos trabalhadores nas empresas -
a frequéncia dessas reunides serd sensivelmente
mais elevada, o que parece coerente com a dimens3o
da sindicalizag3o estimada a partir do questiondrio
aplicado.

Quadro 29 - Estruturas de representacdo dos trabalhadores na empresa ou organizacao

onde o respondente trabalha

N %
Delegados sindicais 931 26,0
Comissdo de trabalhadores 912 18,5
Representantes dos trabalhadores para a seguranca, higiene e satde no trabalho 895 26,1

Os resultados obtidos quanto as comissdes
de trabalhadores e quanto aos representantes
dos trabalhadores para a seguranca, higiene
e saude no trabalho s3o claramente superiores
aos que resultam dos registos da administra¢do do
trabalho. Dado ndo existirem registos administrativos
de delegados sindicais, a comparagdo n3o é possivel
quanto a estes.

Os resultados sugerem assim que o conjunto das
empresas ou organizag¢des de trabalho onde existe uma
representacdo colectiva organizada dos trabalhadores
¢ claramente minoritério.

2.4 Formas de relacionamento entre
trabalhadores, seus representantes e a
direccao da empresa

A informacdo recolhida sugere que, na maioria das
empresas, é muito reduzido o relacionamento entre
os trabalhadores e os seus representantes.

Mas, por outro lado, os resultados obtidos indicam
que em cerca de 1/5 das empresas ou organizacdes
— uma proporcdo semelhante a4 da sindicalizacdo

6) Ver LVRL: 150-164.

2.5 Formas de determinacao do salario, do
hordrio de trabalho e da categoria
profissional

As respostas obtidas est3o sintetizadas no quadro 31.

As respostas obtidas, que sdo compativeis com
os resultados apurados e divulgados no Livro Verde
sobre as Relagbes Laborais quanto a dimensi3o
do wage drifi°, sugerem uma baixa influéncia
das relagdes laborais “internas” da empresa
na determinacdo destes trés pardmetros centrais
da relagdo salarial, com as decisdes unilaterais
do empregador e a individualizagdo das rela¢des
laborais a ocuparem, respectivamente, o primeiro
e o segundo lugar nas respostas recolhidas.

Com base nestes resultados criou-se uma tipologia das
relacGes laborais em que se assumem como centrais as
condicbes em que sdo determinados o saldrio, o hordrio
de trabalho e a categoria profissional (Quadro 33). Dados
os valores obtidos quanto ao impacto das diferentes
formas de representacdo colectiva dos trabalhadores na
empresa, agregaram-se as respostas obtidas do seguinte
modo: incluiram-se nas relagoes laborais “internas” as



Quadro 30 - Reunides entre trabalhadores na empresa
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Nunca se realizaram reunides de trabalhadores na empresa
Houve 1 reunido no conjunto dos dltimos cinco anos

Houve 1 reunido em cada um dos ultimos cinco anos

Houve mais do que 1 reunido por ano nos ultimos cinco anos
Total

N

69,0
5.7
5,1

20,1
100

840

Quadro 31 - Reunides dos representantes dos trabalhadores com a administracao ou direccao da empresa

N3o hd representantes dos trabalhadores na empresa
Nunca retinem

Retinem 1 vez por ano

Retinem mais do que 1 vez por ano

Total

N

65,9
10,2
10,0
13,9
100
772

Quadro 32 - Determinacao do salario, do horério de trabalho e da categoria profissional na empresa

Saldrio Horério de trabalho | Categoria profissional
N % N % N %
Pelo empregador, sem qualquer consulta ou negociagao 958 | 55,3 964 59,2 962 56,7
Depois de negociagdo pessoal com o empregador 960 | 30,5 956 27,2 956 25,9
Em consequéncia da aplicagdo de uma convengio colectiva de trabalho 964 | 12,1 962 12,2 965 13,3
Depois de consulta ou negociagdo com a comissao de trabalhadores 954 | 0,6 952 0,2 951 0,8
Depois de consulta ou negociagao com os delegados sindicais 951 | 0,4 952 0,2 955 0,3

N

respeitantes & agregacdo dos resultados da acgdo de
qualquer das formas de representacdo colectiva dos
trabalhadores na empresa; os resultados da aplicagdo
duma convencdo colectiva foram incluidos nas relacdes
laborais “externas”’; designaram-se como “unilateralismo
patronal” e como “individualizaggo das relagdes laborais”
as duas restantes alternativas constantes do questionario.

Os resultados da andlise das respostas assim obtidos
sdo apresentados no quadro seguinte, que confirma

as ilagdes resultantes do quadro 33.

Quadro 33 - Modos de relacionamento na empresa

Visto que as fontes administrativas ndo permitem
estudar o fenémeno, a hierarquizagcdo dos modos de
relacionamento laboral na empresa no quadro 33
constitui um facto relevante, que mereceria ser
objecto de novos estudos, tendentes a explicar as
suas causas e os seus efeitos quer nas relagbes
laborais, quer na produtividade das empresas, quer na
motiva¢do dos trabalhadores.

% valido
Unilateralismo patronal 62,4
Individualizagao 27,6
Relacdes laborais "externas” 9,9
Relagdes laborais “internas” 0,1
Total 100,0

7) Muito embora seja legalmente possivel a existéncia de convengdes colectivas de trabalho de empresa — os “Acordos de Empresa” — o quadro legal vigente atribui aos
sindicatos o monopdlio do direito de negociagao colectiva, e, por consequéncia, impede qualquer das formas de representag@o colectiva na empresa de celebrar convengdes

colectivas de trabalho.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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2.6 A avaliacao do relacionamento laboral
na empresa

Aavaliagio das relagdes laborais na empresa é igualmente
positiva, embora inferior & avaliagdo feita das relagdes
entre os colegas de trabalho.

2.7 Conflitualidade individual e colectiva

Questionados quanto a forma preferida para resolver
um conflito individual de trabalho, a primeira
preferéncia dos respondentes consiste em o fazerem
através do relacionamento directo com o empregador,

Quadro 34 - Avaliacdo das relacGes laborais na empresa

Muito Nem maés Muito .
, Més Boas Total Média
més nem boas boas
Entre a geréncia e os empregados 0,7 1,3 18,6 57,4 22,1 100 3,99
Entre os colegas de trabalho 0,0 0,6 13,2 57,3 28,9 100 4,14

As respostas obtidas (Quadro 34) indicam uma
avaliagcdo positiva de seis dos oito pardmetros sobre
os quais os respondentes foram questionados:
a estabilidade de emprego, o interesse deste, o grau
de autonomia no trabalho e as possibilidades de ajudar
outras pessoas, de ser Util a sociedade e de melhorar
as qualifica¢des do respondente.

Quadro 35 - Avaliacao das condi¢oes de trabalho

0 que parece consistente quer com a a tipologia
das rela¢des laborais acima proposta, quer com a baixa
incidéncia da greve, abaixo mencionada.

Ainformacao recolhida com a aplicagdo do questiondrio
mostrou uma baixa incidéncia da greve, o que
confirma os registos administrativos acessiveis sobre

Média Variacdo

O meu emprego ¢é estdvel/ndo corro o risco de o perder 3,57 N
A minha remunerac@o ¢é elevada 2,44 0
As minhas oportunidades de progressio sao boas 2,92 N
O meu trabalho ¢ interessante 3,90 N
Posso trabalhar com autonomia 3,52 N
No meu trabalho posso ajudar outras pessoas 3,87 v
O meu trabalho ¢ util & sociedade 4,10 N
O meu trabalho permite-me melhorar as minhas qualificagdes/competéncias 3,57

Escala: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo nem discordo; 4-Concordo; 5-Concordo totalmente

Em duas dimensdes — o nivel da remuneracio e as
oportunidades de progressdo — as respostas obtidas
conduzem a uma avaliagdo média negativa, o que
resulta, respectivamente, de serem apenas 15,7%
e 37,9% os totais de concordéncia com a afirmacdo.

Como se dispde de perguntas idénticas para as sete
primeiras dimensdes nos questiondrios do ISSP
de 1997 e de 2006, compararam-se os valores médios
obtidos em cada um daqueles anos. A variagdo
da média das respostas mostra que se verificaram
subidas — isto é, melhorias — precisamente quanto
a remuneragdo e as possibilidades de progressao
profissional e descidas em todos os restantes casos
para os quais a comparagao é possivel.

8) Ver DEP-MTSS

a matéria®, muito embora as comparagdes devam ter
presente o facto de, ao contrdrio da amostra em
estudo, as fontes administrativas em questdo n3o
abrangerem a administracdo publica.

2.8 Percepcao da efectividade dos direitos

A avaliagdo pelos respondentes da efectividade
dos direitos laborais baseou-se nas dimensdes que
constam do gréfico 51, em que se sintetizam as respostas
obtidas.

Em média, as respostas indicam:

A

« Concordancia quanto a efectividade de direitos
no que respeita aos direitos laborais em geral,



Procurar resolvé-lo tratando directamente com o empregador 84,2
Recorrer aos servicos dum advogado particular 2,8
Pedir a intervencdo da comissdo de trabalhadores 1,6
Pedir a intervenc¢do dos delegados sindicais 1,5
Pedir a intervencdo do sindicato 3,7
Pedir a intervencdo da Inspecgdo-Geral do Trabalho 6,2
Total 100
N 885
Nunca fez greve 82,4
Fez greve hd mais de cinco anos 8,3
Nos ultimos cinco anos fez greve uma vez 4,3
Nos ultimos cinco anos fez greve mais do que uma vez 4,9
Total 100
N 1023

Quando fago tarefas que vao para além da minha categoria profissional, recebo

uma remuneracgéo especial

Quando trabalho para além do meu horério, recebo uma remuneragéo especial
adicional

Nunca me pedem para realizar tarefas mais qualificadas do que as da minha

categoria profissional

A minha categoria profissional é adequada ao trabalho que fago
As condicdes de seguranca, higiene e salde sao boas

Os meus direitos sao respeitados pela empresa onde trabalho

quanto as condi¢des de seguranga, higiene e satide
e quanto a adequagdo da categoria profissional;

« Nem concordéncia nem discordancia quanto ao
reduzido recurso a polivaléncia funcional e quanto
ao pagamento do trabalho suplementar;

« Discordancia quanto ao pagamento de remuneragao
suplementar quando o trabalhador realiza tarefas
mais qualificadas que as previstas na sua categoria
profissional.

A distribuicdo de frequéncias mostra que o total das
discordincias do conjunto da amostra se distribui do
modo constante do quadro 38.

As respostas recolhidas exigem uma interpretacio
prudente, ja que parece haver uma contradig3o entre
as respostas dadas as trés questdes com maiores
graus de discorddncia e as restantes trés. Tendo
presentes as respostas obtidas quanto as relagdes
laborais na empresa parece poder admitir-se a
hipétese de que o grau de discordincia esteja
relacionado com a maior ou menor especificidade
das questdes submetidas a inquérito.
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Quadro 38 - Discordancias quanto a efectividade dos direitos

Quando faco tarefas que vao para além da minha categoria profissional, recebo uma remuneragao especial 45,4
Quando trabalho para além do meu hordrio, recebo uma remuneragio especial adicional 32,5
Nunca me pedem para realizar tarefas mais qualificadas do que as da minha categoria profissional 29,2
Os meus direitos sdo respeitados pela empresa onde trabalho 6,9
A minha categoria profissional é adequada ao trabalho que fago 8,1

As condigdes de seguranca, higiene e saide s3o boas. 5,0

2.9 Avaliagao do passado profissional
recente e das expectativas quanto
ao futuro profissional

O quadro 39 sintetiza as respostas obtidas quanto
a avaliagdo do passado e quanto as expectativas
profissionais.

Saliente-se, designadamente, a proximidade dos valores
das médias das respostas obtidas quanto:

- Aos factores submetidos a inquérito, isto &,
a protecgdo social em caso de despedimento,
a legislacdo de protec¢do contra despedimentos,
as qualificacdes profissionais do respondente,

Quadro 39 - Avaliacio do passado e das expectativas profissionais

Nos ultimos 5 anos a sua vida profissional E nos préximos cinco anos, pensa que a sua vida profissional

1-Piorou muito 1,6 1-Vai piorar muito 0,9
2-Piorou 12,1 2-Vai piorar 10,4
3-N3o melhorou nem piorou 46,1 3-N3o vai melhorar nem piorar 39,7
4-Melhorou 34,9 4-Vai melhorar 42,9
5-Melhorou muito 5,1 5-Vai melhorar muito 6,1
Total 100 Total 100
Média 3.3 Média 3,4

As respostas indicam que quatro em cada cinco
dos inquiridos se situam — quer quanto ao passado
profissional recente, quer ao quanto futuro profissional
préximo — no escaldo central e no do optimismo
moderado, sendo as respostas quanto ao futuro mais
optimistas do que quanto ao passado.

A anélise de varidncia revelou uma diferenca
estatisticamente significativa entre os titulares
de contratos “precérios” e os “recibos verdes”, por
um lado, e os contratados sem termo a tempo inteiro,
por outro, com aqueles a apresentarem uma
perspectiva mais optimista do que estes.

2.10 Relevancia atribuida aos factores
de condicionamento

O questiondrio aplicado pretendia avaliar a relevancia
atribuida pelos respondentes a um conjunto de factores
e de instincias de condicionamento do seu futuro
profissional.

Os resultados obtidos, que s3o apresentados no grafico
seguinte, indicam que os inquiridos atribuem
importancia a qualquer dos factores.

a situacdo econdmica do pais e a situagdo
econémica da empresa;

« As decisdes das instancias que podem condicionar
o futuro profissional, isto €, o governo, a concertago
social e os empregadores.

Note-se que, apesar da proximidade dos valores
obtidos, os respondentes atribuem tanto maior
importincia - quer aos factores, quer as instincias
de decisdo - quanto maior é sua a proximidade em
relacdo a esse mesmo factor ou instédncia.

Assim, os resultados obtidos n3o parecem confirmar
as hipdteses segundo as quais a legislagdo
de proteccdo do emprego (LPE) seria central na
regulacdo dos mercados de trabalho, quer do ponto
de vista dos empregadores, quer do ponto de vista
dos trabalhadores.

Deste modo, os dados analisados sugerem que
os respondentes ndo se reconhecem nos termos
convencionais do debate que opde flexibilidade
e seguranga e concebe uma outra como redutiveis
a legislacdo laboral®. Pelo contrario, as respostas

9) A primeira, entendida como a liberdade patronal de contratar e despedir; a segunda, expressa nas restrigdes legais aquelas liberdades e, portanto, na seguranca do posto de trabalho.
10) Ver, designadamente, OECD, 1994, 2004, 2005 €2006; European Comission 2004a, 2004b, 2006a, 2006b e 2007; Auer e Gazier, 2005; Schmid, 2006; Wilthagen, 2004.



Das decisdes do governo

Das decisdes da concertacao social

Do nivel de protecgao social que tiver se for despedido

Da proteccao legal contra os despedimentos que vigorar

Das qualificagdes profissionais que tiver

Da situagédo econémica do pais

Das decisdes dos empregadores

Da situagao econémica da empresa

Escala: 1= Discorda totalmente; 2= Discorda; 3= Nem concorda nem discorda; 4= Concorda; 5=Concorda totalmente

obtidas indicam que os inquiridos reconhecem como
relevantes para o seu futuro profissional quer uma
multiplicidade de factores — situagdo econémica
da empresa e do pais, qualificacdes profissionais
detidas, proteccdo legal contra despedimentos
e protecgdo social em caso de desemprego — quer um
conjunto de decisores, com o lugar mais relevante
atribuido aos empregadores. Assim, as respostas
obtidas parecem indicar uma maior proximidade
dos respondentes as abordagens multi-dimensionais
da regulagdo dos sistemas de emprego, dos sistemas
de relacdes laborais e dos sistemas de protec¢io
social de que as propostas sobre os mercados de
trabalho de transic3o e sobre a flexiguranga constituem
actualmente os exemplos mais relevantes®.

A andlise de varidncia das respostas mostra, porém,
algumas diferencas relevantes, mesmo se isso nao
se verifica nem funcdo dos tipos de contrato nem
do sexo dos respondentes. |4 quanto a idade, n3o
se registam diferencas no que respeita a importincia
atribuida as decisdes da concertagdo social,
as decisdes do governo e a situagdo econdémica do pais,
mas sim quanto aos restantes factores questionados,
reduzindo-se o grau de concordincia na medida em
que aumenta a idade. No que respeita & profissio,
ndo encontrdmos um padrio de respostas,
dependendo as atitudes dos diferentes grupos
profissionais dos factores em apreco, excepto no que
respeita a situa¢do econdémica do pafs, o Unico caso
em que ndo se registaram diferencas significativas.

No quadro 40 apresentam-se as médias das
respostas dos 9 grupos profissionais aos 7 factores
de condicionamento do “futuro profissional” dos
inquiridos.

Todas as médias s3o diferentes do ponto médio da
escala e essa diferenca ¢é estatisticamente significativa.

Em sintese, a andlise das respostas revela que:

« Quanto as qualificacdes profissionais do
respondente: os Trabalhadores N3o Qualificados
(TNQ) s3o quem lhes atribui menos importancia,
mas a média das respostas apenas ¢é diferente da
dos Especialistas das Profissdes Intelectuais e
Cientificas (EPIC), do Pessoal Administrativo (PA)
e dos Operirios (O);

Protec¢do legal contra despedimentos em vigor:
é tida como um factor importante principalmente
para os Operadores de Maquinas (OM) e o Pessoal
Administrativo e Similares (PA). No lado oposto
encontram-se os Quadros Superiores (QS), que
apresentam a média mais baixa e significativamente
diferente dos EPIC, dos PA, dos O e dos OM.

Nivel de proteccdo social que tiverem em caso
de desemprego: os QS surgem como o grupo
profissional que menor importincia atribui a este
factor, e constituem o grupo que mais se distingue
de todos os restantes.



Qualificagdes | Proteccdo | Proteccdo | Decisdes dos Decisdes da Decisdes | Situagdo econdémica
profissionais legal social empregadores | concertacdo social | do governo da empresa
QS 3,39 2,74 2,77 2,91 2,57 2,91 4,12
EPIC 3,92 3,43 3,22 3,68 3,16 3,41 3,70
TPNI 3,52 3,20 3,41 3,80 3,42 3,71 4,06
PA 3,76 3,74 3,62 4M 3,24 3,19 3,99
PSV 3,63 3,51 3,57 419 3,37 3,26 4,26
AP 3,40 2,97 3,22 3,27 3,01 3,47 3,61
o 3,77 3,47 3,39 4M 3,22 2,94 2,26
oM 3,40 3,80 3,72 4,46 3,27 316 4,37
TNQ 3,22 2,08 3,02 4,13 3,03 2,90 4,20
Média 3.60 3.39 3.38 3.99 3.20 3.17 3.71

QS - Quadros Superiores da Administragdo Publica, Dirigentes e Quadros Superiores de Empresas

EPIC — Especialistas das Profissdes Intelectuais e Cientificas

TPNI — Técnicos e Profissionais de Nivel Intermédio

PA — Pessoal Administrativo e Similares

PSV — Pessoal de Servicos e Vendedores

AP — Agricultores e trabalhadores Qualificados da Agricultura e da Pesca

O — Operdrios, Artifices e Trabalhadores Similares

OM - Operadores de Instala¢des e Mdquinas e Trabalhadores de Montagem
TNQ - Trabalhadores n3o Qualificados

- Decisdes dos empregadores: este distanciamento
dos QS ¢ ainda mais notério quando se trata de
saber a influéncia deste factor no condicionamento
do seu futuro profissional. Os QS atribuem-lhe
menos importdncia do que todas as outras
categorias profissionais, sendo a tinica excepgdo os
trabalhadores da Agricultura e Pesca (AP). E, uma
vez mais, os OM est3o no pélo oposto, ao atribuirem
mais importancia do que os QS, os EPIC, os
Técnicos e Profissionais de Nivel Intermédio (TPNI)
e os AP ao “poder de decisdo” dos empregadores.

DecisGes da concertacdo social: ndo parecem
também t3o importantes para os QS como para a
maioria dos restantes grupos, entre os quais nao
se registam diferencas significativas. Aimportincia
atribuida pelos QS a este factor apenas é semelhante
a atribuida pelos EPIC, pelos A e pelos TNQ.

Decisdes do governo: sdo, como vimos anterior-
mente, o factor ao qual, de uma forma global,
é atribuida menor importincia. Porém, encontram-se
diferencas significativas consoante o grupo
profissional, embora pontuais: os TPNI sdo os que
lhe atribuem maior importincia, sendo contudo
apenas diferentes dos QS, dos O e dos TNQ.

Situacdo econémica da empresa: aqui encontramos
um padrdo ligeiramente diferente dos descritos.
S3o os EPIC quem lhe atribui menor importancia
e sdo também eles os Unicos que apresentam
diferencas significativas relativamente a outros
grupos, nomeadamente, o Pessoal dos Servicos
e Vendedores (PSV), os O, os OM e os TNQ.

A andlise em componentes principais permite
identificar, para o conjunto das respostas estudadas,
trés componentes. O primeiro, associa o nivel
de protecgdo social em caso de despedimento,
as decisdes da concertagdo social e as qualificacdes
detidas pelo respondente; o segundo associa a situagao
econémica do pais e as decisdes do governo;
o terceiro, associa a situagao econémica da empresa
e as decisdes dos empregadores.

Os coeficientes de consisténcia interna das varidveis
que compdem cada uma das componentes tornam
possivel a constru¢do de indices que representem
cada uma das componentes. A anélise das médias
dos indices obtidos mostra que o factor “situacdo
econémica da empresa/decisdes dos empregadores”
¢ o mais importante e que essa diferenca
¢ estatisticamente significativa em relago aos outros
dois factores, cuja diferenca n3o é estatisticamente
significativa.

Tendo em vista uma tentativa de leitura global
das respostas obtidas, construiram-se e apresentam-se
quatro dimensdes de andlise: as condi¢bes de trabalho;
as relagdes laborais no local de trabalho; a efectividade
dos direitos; a posi¢do do respondente no mercado
de trabalho.



3.1. Condicdes de trabalho

A avaliagdo das condic¢des de trabalho baseou-se nas
varidveis constantes do gréfico seguinte. Criadas,
uma vez mais, categorias dicotémicas — “Boas”
e “N3o boas” condic¢des de trabalho — obtiveram-se
os resultados constantes do gréfico 53.

Grifico 53 - Condicdes de trabalho

Remuneracéo elevada

Autonomia de horario de trabalho
Oportunidades de progressao profissional
Oportunidade de qualificacdo profissional
Autonomia profissional

Seguranga de emprego

Trabalho interessante

0% 25%

Para avaliar o grau de satisfagdo com as condi¢des
de trabalho, construiram-se também indices
de satisfacdo por comparagio entre a importincia
atribuida e o grau de realizacdo dos respondentes em
relagdo a cada um desses parametros.

O célculo da diferenca entre as médias das respostas
obtidas corresponde aos indices de satisfacdo, que
se revelaram negativos em relag3o a qualquer dos pares
de varidveis utilizados.

Quadro 41 - Média do grau de satisfacao
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Uma vez mais, fazendo corresponder as oportunidades
de progressdo profissional, a seguranca de emprego,
e o nivel de remuneragdo aos “factores extrinsecos”
e a autonomia profissional e de horério de trabalho aos
“factores intrinsecos” da teoria bi-factorial de Herzberg",
construi-se o grafico 54, que evidencia um grau de
insatisfacdo mais elevado dos factores extrinsecos.

I ‘Boas”

B “Nao boas”

50% 75% 100%

A comparacdo com os restantes paises europeus
mostra que o nivel de insatisfagdo total se encontra
entre os mais elevados, logo abaixo de Espanha
e Franca (Gréfico 55).

A comparacdo entre os factores intrinsecos e extrinsecos
de insatisfacdo estd representada no gréfico 56,
que torna manifesta para o conjunto dos paises
analisados a maior insatisfagido com os factores
extrinsecos.

Nivel de remuneracao

Oportunidades de progressao profissional
Autonomia do horario de trabalho
Seguranca de emprego

Autonomia profissional

Oportunidades de qualificagdo profissional
Interesse do trabalho

-1,9246
-1,4212
-1,2497
-1,0728
-0,7457
-0,7101
-0,5802

11) Herzberg,1966

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais



054"
447
-1.5 r r 1
Satisfacéao total Factores Factores
intrinsecos extrinsecos
- . . . . .
Dinamarca ! ! ! ! ! e 0:202
Eslévenia | E E E -0.705
- 1 1 1
Suécia ! ! ! -0.7212
- 1 1 1 1 1 1
Reino Unido : : : -0.7483
_ [l [l [l [ [ [
Alemanha : : : -0.7657
a 1 1 1 1 1 1
Ilanda : : -0.8184
_ 1 1 1 1 1 1
1
Hungria ' 1.1149
a 1 1 1 1 1 1
1
Portugal 0 -1.1304
1 1 1 1 1 1
T 1
Franca ! -1.1683
1 1 1 1 1 1
Espanha -1.2997
74
T T T T T T 1
-1.4 -1.2 -1 -0.8 -0.6 -0.4 -0.2 0
Dinamarca

Alemanha

mm—gm==_ Factores extrinsecos
= Factores intrinsecos



3.2 Relagoes laborais na empresa

A avaliagdo da qualidade das rela¢des laborais
no local de trabalho tomou em consideragdo
as varidveis “RelagBes entre a geréncia e os empregados*
e “RelagGes entre os colegas de trabalho”. A média
das respostas obtidas mostra que os inquiridos
avaliam mais positivamente as relacdes entre colegas
do que as da geréncia com os empregados, sendo
estatisticamente significativa a diferenca e elevado
o grau de correlacdo obtido.

Transformadas em varidveis dicotémicas, construiu-se
o grafico 57.

Grafico 57 - Relacdes laborais na empresa
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Em consequéncia dos resultados assim obtidos
e tendo em consideracdo que os coeficientes
de consisténcia internas, criaram-se dois indices que
se designaram “Defini¢do das condig¢bes de trabalho”
e “Remuneracio do esforco profissional”, que
correspondem a cada um dos componentes principais
identificados. Recodificadas as varidveis para que
os valores mais altos correspondam a maiores graus
de concordéncia, construiu-se o gréfico 58, onde
se evidencia a diferenca de valoragdo atribuida a cada
um daqueles factores: claramente positiva no primeiro
caso, negativa no segundo.

Entre os colegas de trabalho

Entre a geréncia
e os empregados

40 60 80 100

l Boas M Nao Boas

3.3 Efectividade dos direitos

A avaliacdo da efectividade dos direitos baseou-se nas
respostas a seis varidveis do questiondrio, cuja andlise
factorial permitiu identificar dois componentes principais.
O primeiro associa boas condi¢Bes de seguranga, higiene
e saude, o respeito dos direitos do trabalhador pela
empresa e a adequacdo da categoria profissional as
funcdes desempenhadas; o segundo associa as respostas
da questdo sobre a remuneracdo do trabalho suplementar
com a remuneracao especial devida pela realizacao
de tarefas ndo compreendidas no objecto do contrato.

12) Onde se inclui a alternativa intermédia de resposta.

3.4 Posicao no mercado de trabalho

A andlise da auto-avaliagdo pelos respondentes da sua
posicdo no mercado de trabalho recorreu as varidveis
constantes do gréfico 59.

Agregadas as respostas de modo a obter duas categorias
dicotémicas — “Posicdo forte” e “Posi¢do ndo-forte”*— de
caracteriza¢do da posi¢do no mercado de trabalho. Os
resultados obtidos est3o sintetizados no quadro seguinte
e mostram que a larga da maioria dos trabalhadores ndo
se considera em posicdo “forte” no mercado de trabalho.

Comissao do Livro Branco das Relagdes Laborais
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Grafico 58 - Condicdes de trabalho e remuneracdo do esforco (médias)

Definicédo das condi¢des
de trabalho

Remuneragéo do esforco

Escala: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo nem discordo; 4-Concordo; 5-Concordo totalmente

Grafico 59 - Posicao no mercado de trabalho

Preocupacéao com a
possibilidade de perder o

emprego actual

Probabilidade de vir a
procurar outro emprego nos

préximos 12 meses

Facilidade da empresa em
arranjar alguém para o

substituir

Facilidade em obter outro
emprego pelo menos téao

bom como o actual

0% 25% 50% 75% 100%

. Posicao forte
Posicao nao-forte



Os resultados da aplicagdo do questiondrio
sugerem que as relagdes laborais na empresa
constituem em Portugal um dominio de claro
predominio da posi¢do patronal e de escassa
influéncia dos sindicatos e de outras formas de
representacdo colectiva dos trabalhadores na
empresa na determinagdo de trés dos principais
pardmetros da relac3o salarial.

Sendo muito expressiva a valoracdo positiva
do papel dos sindicatos quanto aos resultados
da acgdo destes em favor da seguranca do emprego
e da qualidade das condicdes de trabalho, verifica-se,
no entanto, que cerca de 2/3 dos inquiridos nunca
esteve sindicalizado, que mais de 60% ndo
simpatiza com nenhum sindicato e que mais de
metade n3o reconhece eficicia a nenhum sindicato
e que 4/5 declara nunca ter feito greve.

No que respeita a acg¢do colectiva na empresa,
a informagido recolhida sugere que esta existe em
apenas 1/3 do mundo do trabalho e que ndo hd
qualquer forma de representagido colectiva dos
trabalhadores em cerca de 2/3 das empresas.

No mesmo sentido, a informacdo recolhida e a
andlise realizada sugerem que sdo predominantes
os tragos do unilateralismo patronal e da individualizagdo
das relagées laborais, o que se traduz tanto no
modo de determinacdo dos principais aspectos das
condi¢des de trabalho — saldrio, hordrio e categoria
profissional — como no facto de que 4/5 dos
inquiridos declararem preferir resolver um eventual
conflito individual directamente com o empregador
e de mais 4/5 dos respondentes declararem nunca
ter feito greve.

Os respondentes avaliam positivamente o passado
profissional recente, as perspectivas profissionais
de curto prazo, as relagdes com o empresdrio
e com os colegas de trabalho e, em média,
consideram que os seus direitos sdo respeitados.
Porém, a andlise do grau de satisfagdo - desenvolvida
com base nos indices criados - mostra que as
respostas directas as questdes sobre valores
associados ao trabalho devem ser lidas em
conjunto com a auto-avaliagdo das caracteristicas
do emprego do respondente e, feita nestes termos,
conduz uma avaliagdo sempre negativa do grau de
satisfacdo, particularmente expressiva no que
respeita ao nivel de remuneragio, a autonomia
profissional e as oportunidades de progressao

profissional. A andlise dos componentes principais
indica que, em Portugal como nos outros paises
analisados, a insatisfacdo é maior com os factores
extrinsecos do que os factores intrinsecos
da tipologia de Herzberg. O grau de insatisfa¢do
com as condi¢des de trabalho em Portugal é o
terceiro mais elevado dos nove paises analisados.

No que respeita aos factores de condicionamento
do futuro profissional, a anélise realizada sugere
duas conclusdes. Em primeiro lugar, que,
no conjunto dos respondentes, é semelhante
a importéncia atribuida ao nivel de qualificacdes
profissionais detidas, & protec¢do legal contra
despedimentos e a protec¢do social em caso
de despedimento. Em segundo lugar, que os
respondentes atribuem a maior relevancia
a situacdo econédmica da empresa e as decisdes dos
empregadores, seguida dos restantes factores
e instancias de decisdo associadas nos dois outros
componentes, que ndo diferem estatisticamente
entre si.

Por dltimo, a anélise mostra que apenas uma
minoria dos respondentes se considera em posicao
“forte” num mercado de trabalho regulado
principalmente pelo poder patronal e, apesar da
apreciagdo largamente positiva da potencial
influéncia dos sindicatos na seguranca de emprego
dos trabalhadores por conta de outrem e nas
condi¢des de trabalho de todos os assalariados,
parece ser reduzida a influéncia sindical nas
relagdes laborais de empresa.






RECOMENDACOES E PROPOSTAS

LIVRO BRANCO DAS RELACOES LABORAIS






1. Logo no inicio dos seus trabalhos, a Comiss3o
debateu e pds-se de acordo quanto aos eixos
estruturantes das recomendacdes e propostas que
agora submete a apreciagdo do Governo: o modelo
desejével de relacdes laborais e o modelo de
intervencdo regulatdria, quer quanto as questdes
substantivas, quer quanto as questdes adjectivas.

Na | Parte deste relatério foram descritos os doze pontos
em que a Comissdo sintetizou o modelo desejavel de
relagdes laborais, bem como os pressupostos e os pontos
tendenciais de consenso quanto as principais caracteristicas
dum e doutro eixos de estruturagdo dos trabalhos.

No quadro seguinte sintetizam-se as rela¢des que, no
entender da Comiss3o, se estabelecem entre aqueles
dois eixos de organizagdo das recomendacdes e das
propostas que a Comissdo entendeu ter fundamento
bastante para fazer.

2. No entender da Comissdo, o mandato recebido
do Governo inclui um conjunto de aspectos que, sendo
embora influenciados pelo quadro legal e contratual
das relagdes laborais que vigorar, ultrapassam
largamente as dimensdes e as potencialidades
préprias de uma revisdo do Cdédigo do Trabalho.
Porém, a Comissdo entendeu que o ntcleo central
do seu esforgo deveria organizar-se em torno dessa
revisdo, prometida pelo préprio legislador e anunciada
também pelo Governo.

As recomendacdes e propostas que seguem obedecem
a este entendimento do mandato que a Comissdo
recebeu do Governo e que - na medida da suas
capacidades e o tempo que lhe foi concedido — se
considera cumprido.

Empregabilidade e inclusdo social
Reduzir as desigualdades, verticais e de género

Aumentar a adaptabilidade do tempo de trabalho e promover a conciliagdo da vida profissional com a vida pessoal
Reconhecer as competéncias e aumentar o acesso a formacdo e qualificagdo

Proteger a mobilidade interna e externa

Redesenhar as formas de emprego e de actividade remunerada
Reduzir a segmentagdo dos mercados de trabalho

Promover o crescimento salarial sustentdvel

Promover a descentralizagdo coordenada, desde a concertagdo social até & negociagdo colectiva de empresa
Promover a efectividade dos direitos e repressdo da ilegalidade no trabalho
Favorecer o investimento produtivo e competitividade empresarial

Ser atractivo para o investimento directo estrangeiro

X | Sistematizagdo e simplificacdo do acervo legislativo
| Regimes da cessacdo dos contratos de trabalho

X X X| Articulagdo entre a lei a convencao colectiva de trabalho e o contrato individual
| Caracterizacdo das situacdes laborais

X X X| Formas de flexibilidade interna

X X X X X X X X X X X X| Direito colectivo do trabalho

X X X X X
X X X X X X X X
X X X X X X X X
X X X X X X X X
X X X X X




3. Embora as questdes relevantes no dominio
das rela¢des de trabalho tenham sido, em boa parte,
identificadas no Livro Verde das Relacdes Laborais,
a Comissdo decidiu complementar o cendrio
af descrito com a andlise da dindmica dos mercados
de trabalho, da adaptabilidade do tempo de trabalho
e da organizagdo do trabalho e das relagdes laborais
na empresa, assente em nova informagdo que,
entretanto, péde recolher. Os resultados desse
esforco constam, respectivamente, das I, Il e IV
Partes deste relatério.

Todas as conclusdes a que a Comiss3o chegou tém
tradugdo, directa ou indirecta, nas recomendacdes
e nas propostas de revisdo do Cédigo do Trabalho.

4. Mas a Comiss3o estd plenamente consciente
de que algumas das caracteristicas do modelo
de relagdes laborais que encarou como desejdvel
sé sdo concretizdveis com a utilizaggo de instrumentos
que ou n3o s3o principalmente de natureza legislativa
ou, quando o s3o, excedem as virtualidades de um
conjunto de alteragdes legislativas como as que agora
sdo propostas.

S3o exemplos relevantes dos problemas em causa -
em grande parte fora do alcance do legislador
enquanto tal - a questdo da efectividade dos direitos,
a questdo do acesso a educacdo, a formacio
profissional e ao reconhecimento, valida¢do e certificacio
de competéncias e a questdo da protecgdo social dos
que, procurando trabalho, estdo desempregados
ou n3o conseguem obter rendimentos em resultado

do seu trabalho declaradamente por conta prépria.

A Comissdo defrontou-se, nesses dominios, nao
apenas com limita¢des decorrentes das suas
capacidades e do tempo de que dispds, mas também
com um conjunto de decisivos condicionamentos
objectivos.

5. Quanto ao acesso a educacdo e a formacgdo
e ao reconhecimento, validagdo e certificagdo de
competéncias, a Comissdo considerou que a existéncia
dum entendimento tripartido recente sobre a matéria
tornava desnecessdrio e inconveniente a apresentacao
de novas recomendag¢des e propostas antes das
decisGes recentemente adoptadas serem aplicadas
e de os resultados delas decorrentes serem avaliados.

6. Quanto a protecgdo social dos desempregados
e dos que, declarando-se trabalhadores por conta
prépria, ndo obtém rendimentos do trabalho,
a Comissido, tendo presentes as alteragdes recente-

mente introduzidas no regime do subsidio de
desemprego - também elas na sequéncia dum acordo
verificado na concertagdo social - entende dever
aguardar-se o estudo do impacto dessas
alteragdes, e, ainda, que sejam realizados estudos
de custo-beneficio e prospectivos de impacto, quer
das hipéteses que se referem na Il Parte deste LBRL,
quer doutras alternativas possiveis.

A Comissdo, que apresenta adiante propostas
visando limitar a fraude dos chamados “falsos
recibos verdes”, lembra que a auséncia de instrumen-
tos que, no seu conjunto, assegurem a universalidade
da proteccio social de rendimentos em caso de
desemprego involuntdrio ou de incapacidade para
obter rendimentos do trabalho por conta prépria
tenderd sempre a promover resisténcias, individuais
e colectivas, ao desenvolvimento da mobilidade
externa, o que é particularmente grave em situagdes
de profunda transformacdo econémica e social,
como a que vivemos.

7. No que respeita a efectividade dos direitos,
a Comissdo entende que n3o é possivel promover
e justificar altera¢des na legislagdo laboral sem que
garanta aos seus destinatdrios um esforco politico
decisivo e completo para melhorar a efectividade das
normas.

Portugal é conhecido, em diversos dominios, como
um Pais em que os quadros normativos atingem
elevado teor de perfeicio e civilidade, mesmo
se comparados com os de outros paises mais
desenvolvidos. Mas, ao mesmo tempo, tal perfeicao
formal - quando realmente existe - ndo é acompanhada
de um nivel aceitdvel de respeito e de observincia
das normas. Muita da precariedade laboral existente
é resultado e consequéncia da desvalorizagio cultural
e social dos textos legais e contratuais que regem
as relagdes entre trabalhadores e empresarios
e empresas. A drea social em geral - e, sobretudo,
o mundo do trabalho - é particularmente sensivel a
contradi¢cdo acima apontada, expressa na incapacidade
dos quadros e institui¢cdes legais de constituirem
referenciais determinantes nas relagcdes e praticas
sociais concretas.

Por isso, o rigor, a transparéncia, a prevengao,
a fiscalizac3o e o didlogo s3o os predicados da ac¢do
e actuacgdo dos que devem exigir responsabilidades,
dos que querem sentir-se responsdveis e dos que
querem partilhar responsabilidades e riscos. Mas n3o
¢ admissivel que se afirme a necessidade de transformar
as regras de conduta - legal e convencionalmente



fixadas ou a consagrar - sem que exija dos protagonis-
tas e dele préprio uma eficicia no cumprimento das
normas minimas de tutela de direito fundamentais.

Tudo isto porque o Estado tem permitido, por ac¢do
ou omissdo, uma postura complacente que justifica
tal inefectividade e n3o regula adequadamente
os comportamentos desconformes as leis.

H& diagnoésticos feitos, publicamente conhecidos,
sobre as diferentes formas de discriminacio,
a disseminagdo da economia informal, o abuso
sistematico da contrata¢do a termo, a contratacdo
ilegal de imigrantes, a grave incidéncia da sinistralidade
laboral, o incumprimento das contribuicdes obrigatdrias
para seguranca social.

Os fenémenos mencionados podem e devem ser
apreciados a luz do nosso sistema juridico-laboral
substantivo, mas exigem igualmente um exame
critico sobre os aparelhos administrativo e judicial que,
neste dominio como noutros, suportam a responsabili-
dade de garantir o respeito e a observancia das regras em
presenca.

A Comissdo recomenda que o Governo crie condi¢des
para que se torne reconhecivel a existéncia duma firme
vontade politica neste dominio e da determinagio
de realizar verdadeiros progressos em matéria
de efectividade das regras laborais.

8. Nesse sentido, a Comissdo propde que sejam
criadas condigdes para que:

« Os protagonistas da concertag3o social e das relacdes
laborais disponham de apoio técnico a recolha

N

e tratamento de informacgdo e a realizagdo dos
estudos necessdrios & melhoria da qualidade
técnica e cientifica de suporte as decisdes sobre

as relacdes laborais;

A Autoridade para as Condices de Trabalho seja
dotada de meios humanos, técnicos, materiais
e financeiros adequados ao desenvolvimento
eficaz da sua actividade pedagégica, inspectiva
e repressiva,;

A participa¢do dos parceiros sociais na estrutura
da Autoridade para as Condi¢des de Trabalho
abranja a competéncia para avaliar os resultados
da intervencdo desta estrutura em todos os
dominios da sua competéncia;

« O Ministério Publico e a Autoridade para as
Condig¢des de Trabalho disponham da consagracdo
legal de meios de ac¢do nas suas dreas de
competéncia;

« Seja criado um registo publico de infrac¢des
laborais de natureza contraordenacional e criminal.

9. Seguem-se as propostas de alteracdo ao Cédigo
do Trabalho que, por consenso, a Comissdo elaborou,
ao longo de um ano de reflexdes e debates sobre toda
a problemdtica anteriormente sinalizada.

As propostas sdo, nalguns casos, traduzidas em
textos de articulado, facilitando a mais rigorosa
percepcdo do seu significado; noutros casos,
exprimem-se em orienta¢des de politica legislativa
que podem ser concretizadas por diferentes formulagdes
legais.

Em todo o caso, a Comissdo pretendeu tornar t3o
claros quanto possivel os pressupostos e raciocinios
em que se fundamentam as suas propostas; por
outro lado, relativamente a certos pontos que sio
assinalados apesar de n3o haver, quanto a eles,
verdadeira proposta, cuidou-se, também, de indicar
o essencial da argumentacdo, nos vdrios sentidos,
que acerca deles ¢ deduzida.

A Comissdo assumiu o entendimento de que n3o deveria
considerar-se em causa a férmula da codificacio
adoptada em 2003.

A adopgdo de tal férmula n3o foi, no processo
legislativo de 2002/2003, objecto de verdadeiro
debate - nem, por outro lado, se encontra para ela
explicagdo consistente nos trabalhos preparatérios.
Todavia, trata-se de uma op¢do que, depois de tomada,
ndo parece desejdvel reverter num curto prazo e sem
dados consistentes acerca do seu impacto.

Sabe-se que a codificagdo representou também um
enorme esforco - preparado pela Comissdo de Andlise
e Sistematizacdo da Legislacido Laboral, que
funcionou entre 2000 e 2002 - perante o conjunto
heterogéneo de diplomas que constitufam,
anteriormente, o acervo legislativo laboral.



Comparando o Cédigo do Trabalho com a parte
correspondente do referido conjunto, impde-se por
si a conclusdo de que ficou a ganhar, amplamente,
a acessibilidade das regras para os destinatarios.

Todavia, é também um facto que uma codificacio
implica um grau de consolidagdo das solugdes
normativas que pode n3o se adequar a evolugio
rapida e multimoda das realidades visadas. A revisao
dos regimes parcelares, eventualmente imposta pelo
desenvolvimento dos factos ou pelas inflexdes
politico-juridicas, debater-se-4 com uma inércia mais
marcada, tratando-se de um cdédigo, do que se se
estivesse a agir sobre um diploma especifico. Além
do mais, a organicidade do cédigo implica que cada
alteracdo seja acompanhada de uma revisdo das
conexdes l6gico-normativas que com ela se relacionam.

A verdade, porém, é que n3o se tém manifestado, de
modo significativo, criticas a opgdo codificadora,
nomeadamente por parte dos operadores juridicos
colocados, perante ela, em posi¢des mais sensiveis
(os magistrados e advogados).

Esta circunstancia, aliada a falta de dados sobre
as percepg¢des sociais no tocante a funcionalidade
do Cédigo como instrumento de conhecimento
das normas, e a evidente vantagem que ele tem
representado, em termos de acessibilidade, explica

a posicdo que a Comissdo adoptou perante a matéria.

Na mesma perspectiva, quatro anos apds a entrada
em vigor do Cédigo do Trabalho, parece aconselhavel
manter a revisdo da sistematizacdo adoptada dentro
de limites bastante contidos. N3o faria nenhum
sentido pretender, neste momento, substituir uma
concepgdo estrutural por outra, nem - muito menos
- fazer um grande numero de modificacdes ditadas
por razdes “estéticas” ou, de qualquer modo,
correspondentes a subjectividades diversas das que
se exprimiram através da arrumagdo do Cédigo.

Mas hd, certamente, correc¢des ou ajustamentos
impostos pela necessidade de facilitar o acesso aos
regimes dos vdrios institutos e a consideragdo global
de cada um deles em cada momento. Tais correcgdes
ou ajustamentos sdo, como se disse, encarados, pela
Comissdo, numa perspectiva de grande comedimento,
dado que a familiarizacdo dos operadores e destina-
tédrios com o Cédigo estd em curso.

Por outro lado, ndo pode ser esquecida a necessidade
de integrar sistematicamente um texto legal - o da Lei
35/2004, de 29 de Julho - que acumula as
caracteristicas de um “regulamento” e de uma
“extensdo” do Cddigo. Surgido quase um ano depois
da publicagio do Cédigo, esse texto terd pretendido
constituir uma resposta (ainda parcial, em todo
o caso) a manifesta incompletude daquele.

A sua incorporagdo deve ser feita sob a preocupacdo
de eliminar todas as disposi¢des ndo indispenséveis
e remeter para verdadeiro regulamento as que, sendo
necessdrias a aplicacdo dos regimes do Cédigo, ndo
se revistam da mesma dignidade e importancia.

Além disso, o “jogo” entre Cédigo e legislagdo
extravagante necessita ser reequacionado, também
na perspectiva da desejavel “completude” de uma
verdadeira codificacdo em sentido técnico.

O problema coloca-se, em especial, a propésito do
regime juridico do trabalho temporario. Este regime
tem manifestado alguma instabilidade e a publicagdo
muito recente de uma nova lei sobre a matéria nao
permite considerar que essa instabilidade esteja
superada. Basta pensar que se mantém de pé a
iniciativa de uma directiva comunitdria, cujo processo
de negociagdo se tem desenvolvido de modo
oscilante, mas que parece estar a ser reactivada.

Apesar disso, a Comissdo manifestou tendéncia
no sentido da incorporagdo do regime do trabalho
tempordrio no Cédigo.

Na linha das orienta¢bes anteriormente referidas, a
Comiss3o atingiu os seguintes resultados consensuais:

3.1. Os regimes da seguranga, higiene e saude no
trabalho e dos acidentes de trabalho e doencas
profissionais devem ter, no Cédigo do Trabalho,
apenas as normas capitais com abertura a leis
extravagantes, isto é, especificas e destacadas da
codificagdo (com ciclos de revisdo/actualiza¢do
préprios). O regime da “proteccdo do patrimdnio
genético” deverd ser reposicionado no dominio da
seguranca e saude no trabalho, ficando o art. 30° no
capitulo respectivo do Cédigo, e a matéria dos arts.
41°a 65°da Lei 35/2004 na lei especifica que se propde.

3.2. Na Seccdo intitulada “Sujeitos”, a subseccgao
reservada as “Empresas” deve ser substituida por
algo como “O empregador e a empresa”, agrupando



os arts. 91° a 92°, com os respeitantes aos poderes
patronais (150° 153% 365° a 376°).

3.3. Na seccdo intitulada “Objecto do contrato
de trabalho”, devem reunir-se as disposi¢cdes dos
arts. 111% a 113°, 149, 151°, 1522, 313° & 314°

3.4. Na seccido intitulada “Local de trabalho”, devem
juntar-se as normas dos arts. 154° 315% a 317%

3.5. Os regimes do “Teletrabalho” (arts. 233° a 2437,
da “Comissdo de servigo” (arts. 244° a 2489,
do “Trabalho a tempo parcial” (arts. 180 a 1879
e, ainda, eventualmente, do trabalho temporério -
com exclusdo das regras referentes a constituigdo,
a acreditagdo e ao funcionamento das empresas
de trabalho tempordrio, que n3o s3o, em rigor,
de natureza laboral -, e devem ser colocados, um por
um, na sequéncia do do contrato a termo,
secundarizando-se o facto de o termo ser uma
clausula acesséria. Assim: Secgdo VIII - Condigio
e termo; Secc¢do IX - Contrato de trabalho a termo;
Sec¢do X - Outras modalidades de contratagio
de trabalho.

3.6. Nos regimes das vdrias formas de despedimento,
convém reunir, relativamente a cada uma delas, as
normas de fundo e as de procedimento:

« Despedimento disciplinar: 396°, 411 a 418°
« Despedimento colectivo: 397° a 401%, 419°, 422°

« Despedimento por extingdo de posto de trabalho:
402° a 404" 423" a 425°

- Despedimento por inadaptagdo: 405° a 410°, 426°
a 428

3.7. O conjunto sobre a “llicitude do despedimento”
deve manter-se integro.

3.8. A sistematizacdo da parte respeitante ao “Direito
Colectivo” parece n3o carecer de alteracdo urgente.
Neste dominio, sdo sugeridas apenas duas
intervengdes topicas:

«a reincorporagdo (no Coédigo) das normas
respeitantes as comissdes de trabalhadores que se
encontram actualmente na Lei 35/2004, com
excepcao das respeitantes a constituicdo,
estatutos e elei¢do das comissdes e subcomissdes
(arts. 328°-352° da referida Lei), que seriam
incluidas no regulamento do Cddigo; ficariam, assim,

integralmente codificadas as normas substantivas
respeitantes as formas de organizagio e
representacdo unitdria dos trabalhadores da
empresa com vocagdo generalista (deixadas de
fora, pois, as comissdes previstas no regime da
seguranca, higiene e saude no trabalho);

- a reorganizacdo do regime da arbitragem, nos
seguintes termos:

-a reducdo do capitulo IV (Arbitragem) as
normas sobre arbitragem voluntdria (arts. 564°
a 566°) acrescidas de uma norma remissiva (e
permissiva) para lei especifica sobre as vdrias
formas de arbitragem obrigatdria (resolugio de
conflitos, defini¢do de servicos minimos, outros
casos de arbitragem necessdria);

- a construgdo da nova lei extravagante sobre
arbitragem n3o voluntdria - como se assinalara
um pouco adiante com as matérias dos arts.
567° a 572° do Cdédigo e dos arts. 406° a 449° da
Lei 35/2004.

Tendo em vista a melhor vantagem para o
conhecimento e a compreensdo dos regimes
correspondentes, a Comissdo analisou o destino a
dar ao articulado da Lei 35/2004 (que uns chamam
“legislagdo especial” e outros “regulamentagdo”),
atingindo, por consenso, as seguintes conclusdes:

4.1. O articulado util da lei 35/2004 pode e deve ser
incorporado no Cédigo ou nas leis extravagantes
correspondentes (ver 2.1.).

4.2. A incorporacdo no CT deve ser orientada pela
avaliagdo da indispensabilidade das normas, que, em
muitos casos, parece poderem ser afastadas do
Cédigo sem qualquer prejuizo.

Esse afastamento pode traduzir-se na passagem a
diplomas propriamente regulamentares ou na
eliminagdo por desnecessidade.

Na verdade, a leitura do diploma sugere que nele
foram vazados vérios preceitos de indole
excessivamente detalhista ou burocratizante,
porventura na compreensivel preocupagdo de nada
esquecer, de tudo acautelar no desenvolvimento dos
varios institutos juridico-laborais. Por outro lado, nZo
pode esquecer-se que se trata de um diploma situado
no mesmo nivel hierdrquico que o préprio Cédigo -



nio é um texto subordinado ou puramente
instrumental para a aplica¢do dele.

A partir deste entendimento, a Comiss3o, assumindo
o caracter preliminar do exercicio - pois os Unicos
critérios aplicados foram o da utilidade pratico-
regulatéria e o da diferenciacdo por graus de
generalidade das normas - acolheu um plano de
incorporagdo da Lei 35/2004 no Cédigo do Trabalho,
que figura em anexo a este relatério.

Da aplicagdo desse plano resultaria um acervo
legislativo com a seguinte composic3o:

« Um Cdédigo do Trabalho com um niimero de
artigos inferior ao que o conjunto do Cédigo e da
Lei 35/2004 totaliza actualmente;

«+ Cinco leis extravagantes: saude e seguranga no
trabalho, trabalho no domicilio, fundo de
garantia salarial e arbitragem n3o voluntaria;

« Um diploma regulamentar do Cédigo.

O aprofundamento do exercicio pode conduzir a
resultados bastante mais significativos, quer do
ponto de vista sistemdtico, quer do ponto de vista da
simplificagdo, com efeitos benéficos para o
conhecimento das normas e a seguranga juridica.

5.1. Tanto o Cédigo do Trabalho propriamente dito
como a Lei 35/2004 retinem na parte final todas as
disposicdes que qualificam como infrac¢des a lei
(contra-ordenagBes ou mesmo crimes) comportamentos
nao conformes com as normas nelas identificadas.
Tomando como referéncia geral a graduacdo das
infrac¢Ges em leves, graves e muito graves (art. 619°
do Cédigo), e a tabela de valores utilizdveis na
aplicagdo das coimas (art. 620°), o referido conjunto
de normas qualificantes oferece dificuldades de
acesso e surge praticamente destituido do efeito
preventivo que se deveria esperar de regimes
cominatdrios como esses.

No Cddigo, sdo caracterizados certos crimes, nos
arts. 608° a 613°, e um grande nimero de contra-
ordenagdes, nos arts. 641° a 689°. Na Lei 35/2004,
além da tipificagdo de alguns crimes (arts. 465°
a 468, surge um novo conjunto de contra-ordenagdes,
nos arts. 470° a 491°.

5.2. Por razdes de acessibilidade e de prevencgao geral,
a Comissdo entende preferivel colocar em cada um
dos artigos a que se referem as infrac¢des
identificadas a indicacdo da qualificacdo que lhe é
atribuida (como contra-ordenagdo leve, grave ou
muito grave). Pelas mesmas razdes, a qualificagdo
criminal deve também ser associada aos preceitos

de cuja violacdo se trata.

Essa nova colocagdo poderd implicar, em certos casos,
a necessidade da explicitagdo dos comportamentos
considerados infractores, por n3o ser suficiente, para
os caracterizar, a mera remissdo para os preceitos
respectivos.

Da recolocagdo proposta resultard que permanegam
juntas, na parte final do Cédigo, as disposicdes gerais
(arts. 614° a 629°), remetendo-se, ainda, para outro
lugar - porventura lei especifica - as regras de
procedimento hoje constantes dos arts. 630° a 640°.

6.1. A Comiss3o ocupou-se também de algumas
medidas destinadas a simplificar e desburocratizar
as relagdes entre trabalhadores, empregadores
e Administragdo.

O alcance das intervencdes a propor serd limitado pelo
facto de o préprio Cédigo ter j& obedecido, em certa
medida, ao designio de simplificar e desburocratizar.

Por outro lado, a simplificacdo pode resultar também
da concentragdo de normas que andam dispersas por
vdrios diplomas, nomeadamente os respeitantes aos
procedimentos no dominio da inspecc¢do do trabalho.
Finalmente, a Comissdo ponderou, ao elaborar as
suas propostas, que a simplificagdo pode nido
sé servir conveniéncias dos protagonistas das
relacdes de trabalho, mas oferecer também
vantagens operativas aos servi¢cos da Administracdo
do Trabalho encarregados da acgdo fiscalizadora
do cumprimento das normas.

6.2. Uma norma que deve ser integrada no Cédigo do
Trabalho, por razdes de simplificagdo - possivelmente
na Subsecc¢do X do Capitulo I, do Titulo Il do Livro |
(Empresas) - diz respeito a obrigatoriedade de
comunicacdo do inicio de actividade da empresa e da
alteragdo dos elementos dela constante (actualmente
inserida no estatuto da Inspec¢do do Trabalho,
aprovado pelo Dec. Lei 102/2000, de 2 de Junho), cujo
incumprimento constitui uma contra-ordenagao leve.



O contelido dessa comunicagdo pode ser aligeirado,
mediante a retirada da referéncia a identificacdo
do Director, mas devendo acrescentar-se o nimero da
apolice de seguro de acidentes de trabalho, elemento
importante para o exercicio da actividade inspectiva.

Por outro lado, deve prever-se a possibilidade
de preenchimento desta comunicagio on-line.

6.3. A participagdo de menores em especticulos e
outras actividades, regulada nos artigos 138°a 146°da
Lei n® 35/2004, de 29 de Julho, estd condicionada a
um processo de autorizagdo por parte das comissdes
de proteccdo de criancas e jovens que se revela
pesado, quanto & documentagdo a entregar pelas
entidades promotoras, injustificado quando essas
actividades s3o meramente ocasionais, de muito
curta duragdo e com risco diminuto de prejuizo para
o desenvolvimento fisico, psiquico e moral do menor,
como por exemplo, a realizagdo de provas
fotogréficas para um andncio publicitdrio realizadas
num unico dia e por um pequeno espago de tempo.
Poderia prever-se um regime simplificado de
autorizagao para estas situagoes.

6.4. No que respeita a formacao profissional, propde-
se que seja estabelecido um regime simplificado para
as micro-empresas. De facto, apesar de no art. 1652,
n.2 1 do RCT, se prever a n3o aplicacdo do preceito
relativo ao plano de formacdo a estas empresas,
afigura-se necessdria uma adaptacdo das restantes
normas a realidade socio-econémica das mesmas.

6.5. Propde-se que a exigéncia de autorizagdo da
inspec¢do do trabalho, imposta pelo art. 313° do
Cédigo para a mudanga para categoria inferior, seja
mantida apenas para os casos de a mudanga resultar
em diminuic3o de retribuicio.

6.6. Quanto a reducdo ou dispensa de intervalo de
descanso prevista no artigo 175°, propde-se que, no
n.2 2, seja substituido o requerimento com vista a
autorizagdo da ACT, por mera comunicagao.

6.7. Também se propde a substituicio da
necessidade de registo e depdsito dos regulamentos
internos das empresas, previsto no artigo 153°, n.° 4,
pelo envio em data anterior a da respectiva entrada
em vigor (tal como sucede em relagdo aos acordos
de isencdo de hordrio de trabalho). As disposicoes
dos regulamentos que violem normas do Cédigo ou
de IRCT de contetido fixo ndo produzem efeitos, quer
o documento seja ou ndo enviado a Administragdo
do Trabalho. Parece de eliminar esta exigéncia legal.

6.8. O artigo 162.% relativo ao registo das horas
trabalhadas, necessita de clarificagao nos seguintes
termos:

“1. O empregador deve manter nos locais de trabalho,
de forma acessivel, o registo de todos os tempos
de trabalho que permita a sua consulta imediata.

“2. O registo dos tempos de trabalho deve conter a
indicagdo da hora de inicio e de termo, bem como dos
intervalos efectuados por forma a que permita apurar
o numero de horas de trabalho prestadas por cada
trabalhador, por dia e por semana.

“3. O registo dos tempos de trabalho deve ser mantido
pelo empregador durante 5 anos” (prazo compativel
com o do 204.° n= 5 registo do trabalho
suplementar).

Para além disto, prop&e-se que seja esclarecido como
se faz o registo dos trabalhadores que prestam
servico no exterior, de modo semelhante a que estd
prevista hoje para o registo do trabalho suplementar
(artigo 189.% da Lei 35/2004), aglutinando as duas
situagdes numa unica norma.

6.9. A instrucdo dos pedidos de aumento dos
periodos de laboracdo, incluindo a laboragdo
continua, é efectuada pela Administracio do
Trabalho, cabendo ao ministro responsavel pela drea
do trabalho e ao ministro da tutela proceder a
autorizagdo, com base na instrucdo ja efectuada. A
Comissdo entende que o processo deve ser
simplificado, passando a autorizagdo a ser da
competéncia da Administracdo do Trabalho, sem
interven¢do ministerial.

O mesmo deve estabelecer-se relativamente a
defini¢do dos sectores de actividade dispensados de
encerramento ou autorizados ao alargamento do
periodo de funcionamento.

6.10. Existe um formalismo excessivo no que respeita a
algumas comunicagdes obrigatérias e procedimentos
de informagdo e negociag3o impostos ao empregador.

Assim:

-No art. 337% n.2 4, do Cédigo do Trabalho,
determina-se que seja remetida aos servicos de
conciliagdo do ministério responsdvel pela érea
laboral a acta a que se refere o n.° 2 do mesmo
preceito. Sendo a Seguranga Social a entidade
responsavel pelo pagamento de parte da



compensac3o retributiva, deve todo o processo ser
devidamente analisado por aqueles servigos.

- A comunicac¢do da decisdo de extingdo do posto
de trabalho, prevista no art. 425° n.* 2 do Cédigo,
ndo cumpre um fim util que a justifique.
A sindicabilidade da decisdo pela via judicial por
iniciativa dos interessados torna a intervencdo
da administracdo do trabalho desnecesséria,
reactiva e apds o decurso dos procedimentos, nao
sendo fundamentada por um interesse que revele
a necessidade de controlo ou regulagdo.

O mesmo sucede quanto & comunicagdo da decisdo
de despedimento por inadaptagdo, prevista no artigo
428° n.2 2.

6.11. O balango social previsto no artigo 460° do CT
exige uma estrutura organizativa minima por parte
das empresas e algumas competéncias que
dificilmente sdo compativeis com a maioria das
pequenas empresas. Por outro lado, este documento
contém a referéncia a informagdes constantes de
outros suportes documentais de envio obrigatério,
como os mapas de quadro de pessoal, os relatérios
anuais de seguranca, higiene e saude no trabalho
e os relatérios de formagdo. A reunido num unico
documento de toda a informagdo pertinente para
efeitos estatisticos ou a simplificagdo do balango
social para as pequenas empresas traria ganhos
de relevo para os agentes econédmicos, sem prejuizo
da recolha de informacdo por parte do Estado.

A hipétese do documento Unico, que contivesse todas
as informacgdes relevantes para a administragdo
do trabalho, pode cumprir, além dos ganhos
de eficiéncia para as empresas, também ganhos para
a prépria Administracdo, ao reduzir o volume
de documentos recebido e gerido.

Neste sentido, propde-se a eliminac¢do das obrigacdes
de envio de documentos/comunicag¢des pela criacdo
de uma obrigagdo Unica, de periodicidade anual, que
cumpra para envio dos documentos mencionados
nos seguintes preceitos legais:

« Art.133°/2 CT (comunicag3o trimestral de celebragdo
e cessacdo de contratos a termo) - a inclusado
no documento Unico e a periodicidade anual
permite o mesmo fim que reveste a periodicidade
trimestral, de verificagdo dos contigentes de
trabalho precério e da sucess3o de trabalhadores;

o Art. 204°/6 CT (relagdo semestral de trabalho
suplementar). O envio anual deste documento
cumpre os mesmos fins do envio semestral e
liberta a administracdo do trabalho de alguma
carga de gestdo documental;

Art. 19%/2 RCT (c6pia do registo de trabalhadores
no domicilio enviada pelo beneficidrio da actividade).
O envio do registo parece desnecessdrio se for
prestada a administracdo informacgdo sobre os
dados constantes desse registo, a incluir no
documento Unico;

Art. 1592/1/3 RCT (comunicacdo de admissdo
e cessacdo de contrato celebrado com cidaddo
estrangeiro). Considerando que a comunicacdo
serve fins estatisticos e de controlo da prestacdo
de trabalho por parte de cidaddos estrangeiros,
verifica-se que o cumprimento desta obrigacao,
em regra, apenas é efectuado quanto aos
trabalhadores que est3o declarados e em situagao
regular no pafs. Cabendo ao Servico de Estrangeiros
e Fronteiras o controlo da regularidade de
permanéncia, sempre 0s seus registos permitirao
obter os dados necessdrios ao tratamento da
informagdo relativa a estrangeiros em Portugal.
Por outro lado, como apenas sio comunicados os
trabalhadores regularizados, a mesma reveste
pouca utilidade para o controlo do trabalho nio
declarado.

Art. 2592 n.23 RCT (relatério anual dos servigos de
seguranca, higiene e satde no trabalho).

6.12. Propde-se, além disso, a disponibilizacdo de
formuldrios on-line para cumprimento das obrigacdes
constantes das seguintes disposicoes:

« Art. 552/4 CT e 562/3 CT (comunicagio de admiss3o
de trabalhadores menores);

« Art. 43°/3/5 RCT (comunica¢do da utilizacdo de
agentes biolégicos, fisicos ou quimicos proibidos);

« Art. 45°/2/4 RCT (comunica¢do da utilizagdo de
agentes bioldgicos, fisicos ou quimicos com riscos
para o patriménio genético);

« Art.54°/9 RCT (comunicagdo, pelo médico
do trabalho, dos casos de cancro resultantes
da exposi¢do a agentes biolégicos, quimicos
ou fisicos com risco para o patrimdnio genético);



« Art. 251° RCT (comunicagido de altera¢des ou

cessagdo de funcionamento pelos servigos
externos de seguranca, higiene e saude no
trabalho);

« Art. 2582 RCT (notificagdo da modalidade adoptada
para a organizagdo dos servicos de seguranga,
higiene e satde ou alteracdes).

7. Na mesma linha, propde-se a simplificacio e
desburocratizacdo do processo de autorizagdo de
servicos externos, em matéria de seguranca, higiene
e saude no trabalho, nomeadamente através da
atribuicdo de competéncia para a autorizagdo aos
responsdveis da Administracio do Trabalho,
dispensando-se as autoriza¢des ministeriais.

1.1.1. E sabido que, ao longo do processo legislativo que
culminou na aprovagio do Cédigo do Trabalho, um dos
pontos sobre os quais incidiu discussdo acesa e
persistente foi a redac¢do dada ao art.4°, em que se trata
das relagdes entre lei, instrumentos de regulamentagao
colectiva de trabalho e contrato individual.

Os meandros desse debate encontram-se, de algum
modo, reflectidos na epigrafe escolhida para o artigo:
“Principio do tratamento mais favoravel”. Na verdade,
essa epigrafe poderia convir a uma redacg¢do como
a do art. 13° da velha Lei do Contrato de Trabalho
(de 1969), ou mesmo a que o artigo tinha no
Anteprojecto apresentado em Julho de 2002, mas
ndo ao significado essencial do enunciado com que
ficou no Cédigo.

1.1.2. O art. 13°, n° 1 da Lei do Contrato de Trabalho,
sob a epigrafe “Prevaléncia na aplicacdo das
normas”, era do seguinte teor:

“As fontes de direito superiores prevalecem sempre sobre
as fontes inferiores, salvo na parte em que estas, sem
oposigio daquelas, estabelecem tratamento mais
favordvel para o trabalhador”.

Esse enunciado ndo oferecia motivo para grandes
duvidas. Ele assentava numa concepgao de “normalidade”
acerca dos regimes juridicos estabelecidos pelas leis
do trabalho: essa “normalidade” corresponderia
ao padrio funcional que presidiu a formacio e ao
desenvolvimento do direito do trabalho, e que era
o préprio de um “direito de condi¢des minimas” sob
o ponto de vista dos trabalhadores.

N3o se tratava, verdadeiramente, da consagracdo
de um qualquer principio pro operario a que devesse
atender-se na interpretacdo da lei ou na escolha
da sua melhor aplicagdo. Nem, por outro lado, implicava
essa norma uma inversdo ou subversdo da hierarquia
das fontes. A hierarquia estava salvaguardada no préprio
texto legal.

Tratava-se, sim, de admitir, como conforme a natureza
e a razdo de ser das leis do trabalho, o caracter
de “imperativo-minimo” da generalidade das suas
normas. Aquelas que revelassem a natureza de
normas imperativas-fixas ou de limites méximos
(relativamente ao beneficio para o trabalhador)
seriam como tais aplicadas, impedindo (fazendo
“oposi¢do”) a qualquer variagdo em sentido favoravel
aos trabalhadores. Mas, nos casos de duvida,
admitir-se-ia que se tratava de normas minimas, com
a possibilidade de variacdo contratual-colectiva in
melius.

1.1.3. O Anteprojecto do Cédigo do Trabalho,
apresentado em Julho de 2002, abordava o mesmo
ponto no seu art. 4°, em que - sob a epigrafe “Principio
do tratamento mais favoravel” - se lia o seguinte:

“Entende-se que as normas deste Cddigo estabelecem
um contevido minimo de protecgdo do trabalhador,
sempre que delas ndo resultar o contrdrio”.

No essencial, este enunciado situava-se na perspectiva
da lei anterior, consagrando, porventura, em termos
juridicamente mais rigorosos, a orienta¢do segundo
a qual, sendo insuperavelmente duvidosa a natureza
de uma norma, ela deveria ser considerada
imperativa-minima, abrindo, por conseguinte,
espaco somente para solu¢des mais favordveis aos
trabalhadores.

Por outro lado, a formulagdo transcrita n3o se cingia
a relagdo entre lei e instrumentos de regulamentacdo
colectiva. Ela permitia cobrir todas as formas de
determinacdo de condi¢des de trabalho, incluindo o



contrato individual e a regulamentagdo interna das
empresas. Todos esses instrumentos poderia actuar
in melius a partir da concepgao legalmente proposta.

1.2.1. A vers3o final do art. 4° (embora mantendo a
epigrafe “Principio do tratamento mais favoravel”)
afastou-se significativamente desses precedentes.
No seu n®1, dispde-se:

“As normas deste Cédigo podem, sem prejuizo do
disposto no niumero seguinte, ser afastadas por
instrumento de regulamentagdo colectiva de trabalho,
salvo quando delas resultar o contrdrio”.

Em substdncia, esta regra consagra uma nova
concepgdo acerca do que deve considerar-se
“normal” ou “natural” no contetdo do direito do
trabalho.

A nova “normalidade” - que permite, ndo havendo
indicacdo em contrdrio, atribuir, presuntivamente,
uma certa natureza a uma norma do Cédigo - é a da
variabilidade das solucdes infralegais em qualquer
dos sentidos possiveis. Se nao se sabe se uma norma é
imperativa-minima, ou fixa, ou de contedido maximo,
entdo deverd entender-se que ela é meramente
supletiva para os instrumentos de regulamentacdo
colectiva, os quais poderdo mover-se in melius, in
peius, ou deixando prevalecer a solug3o legal.

1.2.2. Cabe assinalar que também o enunciado
transcrito deixa intacta a hierarquia das fontes, n3o
a inverte nem a subverte.

Por outro lado, a circunstancia de se admitir (para as
normas de natureza duvidosa) a varia¢do negociada
em qualquer sentido pode ligar-se a preocupagdes
de fomento da contratagdo colectiva, dado que, desse
modo, se abrem novos espagos transaccionais para
os sujeitos colectivos.

Em apoio a mesma redacg@o, é igualmente invocavel
a circunstancia de que, entre os interlocutores
sociais, n3o existe, por principio, a desigualdade
material origindria que caracteriza as relagdes
individuais de trabalho, nem pode presumir-se a
ligeireza ou o descuido dos sindicatos na defesa dos
interesses dos trabalhadores. N3o se justificaria,
assim, a tutela legal dos sentidos possiveis da
negociagao colectiva.

Noutra perspectiva, assinala-se que a redacgido
adoptada supde uma descaracteriza¢do profunda
do papel das leis do trabalho, tal como se afirmou no
processo de formagdo e desenvolvimento deste ramo
de direito. Aquilo que o texto do actual art. 4°/1
oferece - diz-se - é a imagem de um legislador do
trabalho indiferente ou neutral ao sentido em que
venham a produzir-se as solugdes concretas, o que
contraria a sua histéria e até a razdo de ser da sua

existéncia auténoma.

Além disso, argumenta-se com o facto de as estruturas
sindicais se encontrarem em fase de debilidade, com
a capacidade de intervencdo limitada por falta de
recursos, o que conduz a situac¢des de desigualdade
também no plano das rela¢des colectivas.

Enfim, invoca-se o direito comparado: ndo se
encontra, nos sistemas jurfdicos mais préximos,
regra geral que permita, para além do respeito devido
a todos os contetdos imperativos (minimos, fixos ou
maximos), a negociacdo de solu¢des também em
sentido menos favordvel aos trabalhadores.

1.3.1. A Comiss3o debateu longamente, e em vdrias
oportunidades, as questdes suscitadas pelo art. 4°,
em especial pelo seu n® 1. A extensdo e a
profundidade desses debates reflectiu a sensibilidade
politica e social que a matéria adquiriu, apds a
publicagdo do Cédigo.

No quadro desse debate, surgiu uma proposta de nova
redaccdo desse n® 1, do seguinte teor:

“As normas deste Cddigo podem ser afastadas por
instrumento de regulamentagdo colectiva de trabalho
negocial quando elas expressamente o admitam e dentro
dos limites dessa previsdo.”

Este enunciado permitiria, decerto, eliminar grande
parte - ou mesmo a totalidade - das duvidas que se
levantam a propdsito da possibilidade e do sentido
da negociacdo colectiva sobre matérias reguladas
pela lei. Dela resultaria uma moldura precisa para
a negociagdo colectiva, definindo o espago em que
a concretizagdo e adaptagdo das condicdes
de trabalho ficaria entregue aos interlocutores
negociais; e essa moldura seria, de resto, ela prépria,
produto de negociacdo (em termos de concertagdo
social) prévia a elaboracdo do diploma de revisiao
do Cédigo. Mas também é verdade que a solugio
assim formulada implicaria uma consideragao geral



(sempre necessariamente controversa) de todas
as normas do Cddigo definidoras de condi¢des de
trabalho, para lhes ser aposta a natureza de maximas,
minimas ou fixas.

Esta solugdo, tal como a que foi defendida pelos que
optariam pela redac¢do vigente, ndo foi objecto
de consenso, tendo a Comissdo estendido a outros
aspectos as suas ponderag¢des sobre o assunto:

« A evolugdo recente do direito do trabalho - em
particular, desde meados da década de oitenta -
traduziu-se numa consideravel complexificagdo do
seu contetido, que transcende hoje a confuguracgdo de
um sistema de condi¢des minimas de trabalho. Ao
lado dessas - que sdo, de resto, na maioria dos
casos, claramente assinaladas como tais - ,
surgiram regras de natureza técnica dirigidas a
organizagdo do trabalho, normas colocadas ao
servico de politicas activas de emprego,
dispositivos ‘“de emergéncia” apontados a
viabilizagdo de empresas e a salvaguarda de
postos de trabalho, para referir apenas algumas
espécies. A questao do “tratamento mais favoravel”,
em relacdo a tais contetidos, é deslocada e conduz,
normalmente, & ambivaléncia.

O argumento da igualdade de poderes negociais
é, em larga medida, vélido, até porque as
associacdes de empregadores enfermam de
fraquezas semelhantes as das associac¢Bes
sindicais. Sendo assim, o alargamento do campo
de negociabilidade mostrar-se-ia vantajoso para a
dindmica da contratacdo colectiva sem
representar, necessariamente, risco para as
garantias dos trabalhadores.

No entanto, é também verdade que as condictes
econdmicas actuais, em especial no mercado de
emprego, favorecem fortemente as posi¢oes
negociais patronais.

O texto do art. 4°/1, tomado isoladamente, implica,
em certa medida, modificacdo do papel e da razao
de ser do direito do trabalho. N3o se trata, aqui, de
uma posicio do legislador a que possam atribuir-
se implicagbes praticas imediatas, mas sim de uma
concepgao ideoldgica que sinaliza um certo rumo
evolutivo para este ramo de direito.

O tempo de vigéncia que o Cédigo teve nao
permite, de todo, avaliar o impacto real - se existe
- de uma norma inovatdria como a que, de modo
algo surpreendente, surgiu no art. 4°/1.

1.3.2. Com suporte nestas ponderagdes, a Comissao
optou por propor que o art. 42 do Cédigo do Trabalho
passe a ter a seguinte redac¢do:

ARTIGO 4° (Relagoes entre fontes de regulagdo)

1. As normas legais reguladoras dos contratos

de trabalho podem ser afastadas por instrumento de

regulamentagdo colectiva de trabalho, salvo quando

delas resultar o contrdrio.

2. (Igual ao actual n* 2).

3. As normas legais reguladoras dos contratos de

trabalho respeitantes ds seguintes matérias sé podem ser

afastadas por instrumento de regulamentagdo colectiva

de trabalho que, sem oposi¢do daquelas normas,

disponha em sentido mais favordvel aos trabalhadores:
a) direitos de personalidade, igualdade e ndo discriminagdo;
b) protec¢do da maternidade e paternidade;

¢) trabalho de menores;

d) trabalhador com capacidade de trabalho reduzida,
com deficiéncia ou doenga crénica;

e) trabalhador estudante;
f) dever de informagdo do empregador;
g) limites a durag¢do normal do trabalho;

h) duragdo minima dos periodos de repouso, incluindo
férias;

i) duragdo mdxima do trabalho dos trabalhadores
nocturnos;

Jj) forma de cumprimento e garantias da retribuigdo;

l) seguranga, higiene e satide no trabalho;

m) acidentes de trabalho e doengas profissionais;

n) transmisséo da empresa ou do estabelecimento;

o) direitos dos representantes eleitos dos trabalhadores.
4. As normas legais reguladoras dos contratos de
trabalho sé podem ser afastadas por contrato individual

quando este estabelega condi¢bes mais favordveis para
o trabalhador e se delas ndo resultar o contrdrio.



2.1.1. A posicdo do contrato individual de trabalho na
cadeia de regulagdo das relagdes laborais é tratada
em trés normas do Cédigo:

a) on°3do art. 4°, que, um pouco por contraste com
o que se estabelece no n*1 do mesmo artigo para
os instrumentos de regulamentacdo colectiva,
disciplina as relacdes entre o contrato individual
e a lei (o Cédigo, mais precisamente) de modo
idéntico ao que antes vigorava também no plano
colectivo: regulacdo diferente, s6 in melius, e
desde que n3o se trate de norma imperativa-fixa
ou maxima;

b) oart. 5%, que reproduz uma regra oriunda do art. 13%/2
da LCT (e ja acolhida no Anteprojecto de 2002):
se a lei admite, explicitamente, variagdo por
instrumento de regulamentagdo colectiva, tal

possibilidade n3ao é extensivel ao contrato
individual;

c) o art. 531°, em que se retoma o mecanismo do art.
13°/1 da LCT, mas para a relagdo entre convencio
colectiva e contrato individual: a convencio
colectiva pode, em suma, declarar inderrogével
certa disposi¢do, e essa ndo é afastdvel por
estipulagdo individual; mas quando isso nio
ocorra, o contrato individual pode divergir,

somente, em sentido mais favoravel.

2.1.2. Assim, e em suma, o conjunto formado pelas
normas do art. 4°/3 e do art. 531° coloca o contrato
individual de trabalho na mesma posicdo, face a lei
e ao instrumento de regulamentacdo colectiva, que
lhe era atribuida pela ampla redac¢do do art. 4°
do Anteprojecto de 2002.

Por outro lado, o art. 52 reflecte uma orientacdo antiga
do nosso sistema. Trata-se de uma disposic3o,
no fundo, meramente declarativa ou reiterativa, pois
o seu contetido j& decorreria do normal entendimento
dos preceitos remetentes para os instrumentos
de regulamentacdo colectiva.

2.1.3. Este conjunto de disposi¢des oferece motivo
para uma unica proposta de alteracdo. Refere-se
ao art. 531° e visa eliminar uma possibilidade,
introduzida pelo Cédigo do Trabalho: a de, por

instrumento de regulamentacdo colectiva, ser
impedida a melhoria dos regimes por ele
estabelecidos, através de contratos individuais.

N3o se vendo razdo para esse impedimento, propde-
se a seguinte redacgdo para o art. 531%

“As disposigbes dos instrumentos de regulamentagdo
colectiva de trabalho sé podem ser afastadas por
contrato de trabalho quando este estabelega condigbes
mais favordveis para o trabalhador.”

2.2.1. A prop6sito do art. 4°/2, reabriu-se a discussdo
acerca da possibilidade de erradicagio dos regulamentos
de condi¢des minimas, instrumento herdado
do ordenamento corporativo e hoje praticamente
caido em desuso.

Parece, no entanto, haver dreas em que, sendo
invidvel a negociacdo colectiva, se mostra necessério
dispor de instrumento regulatério ndo negocial para
a fixacdo de condi¢des concretas e especificas
de trabalho e de remunerag3o.

Uma alternativa possivel seria a do recurso
a arbitragem obrigatéria, em modalidade ajustada
as caracteristicas das referidas situacdes - isto &,
pressupondo-se a inexisténcia de interlocutores
sociais e de verdadeiro conflito.

A Comissdo n3o se manifestou abertamente contra
essa hipétese - eliminagdo dos regulamentos
de condi¢des minimas e previsdo da arbitragem
necessdria para o dominio em que esses regulamentos
tém actuado - , mas inclinou-se no sentido de nio
propor a eliminag3o dos regulamentos de condi¢des
minimas, tendo em conta que, apesar de tudo, o seu
processo de formagdo incorpora elementos
“negociais” minimos, e tem como suporte uma longa
tradicdo administrativa.

2.2.2. A esse debate ligou-se outro, acerca dos
regulamentos de extensdo. A questdo que se coloca
ai ndo ¢ a da eliminacdo - pois trata-se de recurso
dotado de utilidade prépria, num sistema de contratacdo
dominado pelo principio da filiagdo - mas o das
condigbes exigiveis para a sua emiss3o.

Parece, com efeito, inapropriada - e até susceptivel de
induzir viola¢des da liberdade sindical e da autonomia
colectiva - a possibilidade de extensio de toda



e qualquer convencao colectiva. A exigéncia de certos
tipos ou graus de representatividade das associa¢des
celebrantes é consensualmente admitida, na Comissao,
como desejdvel para que uma convengio possa ser
considerada extensivel. A mesma questdo poderia
suscitar-se acerca da possibilidade de negociagao em
qualquer sentido, nos termos do n.> 1 do art. 4°

Remete-se, a esse respeito, para a parte deste
relatério em que o tema da representatividade
associativa serd abordado.

O Cédigo do Trabalho alterou a nogao de contrato de
trabalho, que deixou de distinguir entre actividade
intelectual ou manual e passou a admitir a existéncia
de vdrios empregadores no mesmo contrato de trabalho.

A Comissdo considera que é conveniente clarificar
dois elementos mais na nogdo legal.

Por um lado, convém esclarecer que o trabalhador é
uma pessoa singular. O debate que se tem
desenvolvido na doutrina portuguesa e estrangeira
sobre a possibilidade de o trabalhador ser uma pessoa
colectiva n3o forneceu elementos relevantes a favor da
abertura da posicdo do trabalhador na relagdo de
trabalho a pessoas colectivas. Além de razdes de ordem
histérico-cultural, sdo numerosos os regimes do direito
do trabalho, como os relacionados com os tempos de
trabalho, descansos, feriados, faltas e proteccdo da
seguranga no emprego, que sé tém sentido quando
aplicados a uma pessoa singular. A solugdo que
desconsidera a personalidade colectiva, na tentativa de
se reconhecer a admissibilidade de a pessoa colectiva
assumir a posicdo de trabalhador, para aplicar tais
regimes a pessoa singular que preste a actividade a que
a pessoa colectiva se encontre adstrita, ndo oferece
vantagens operativas que justifiquem a sua aceitag3o.

Por outro, afigura-se desejével substituir, na nocdo legal
de contrato de trabalho, o elemento “direc¢do” pelo
de “organizacdo” do empregador ou empregadores.

Como ¢ evidente, n3o se pretende com isso afastar
o poder de direc¢ao, consagrado expressamente
no Cédigo do Trabalho e através do qual o empregador
pode estabelecer os termos em que o trabalho deve
ser prestado.

Trata-se, sim, de corresponder a evolu¢do que a realidade
sofreu neste dominio. Na verdade, as manifestacdes
factuais da direcc3o do trabalho - ordens e instrucdes -
vdo-se tornando menos visiveis e frequentes, a8 medida
que se elevam os niveis de instrucdo, de qualificacdo
profissional dos trabalhadores, e de sofisticagdo das
actividades profissionais. A subordinag3o juridica vai-se
remetendo a estados potenciais, como a jurisprudéncia
ha muito vem reconhecendo. O que hoje releva na
caracterizagdo da subordinacdo é, pois, sobretudo,
a existéncia de uma relagdo de autoridade, inerente
a concepcdo e a titularidade de uma organizacdo
de trabalho em que a pessoa do trabalhador se integra.

Sugere-se, assim, a seguinte nogao:

“Contrato de trabalho é aquele pelo qual uma pessoa
fisica se obriga, mediante retribuigdo, a prestar a sua
actividade a outra ou outras pessoas, no dmbito
de organizagdo e sob a autoridade destas.”

2.1. A presuncdo legal de contrato de trabalho
a consagrar no Cédigo do Trabalho constitui um dos
instrumentos que mais podem favorecer a erradicacdo
do falso trabalho auténomo. Neste sentido, a recente
Recomendagdo n.® 198 da OIT, sobre a relacdo de
trabalho, apés salientar que a protecgdo assegurada
pela legislagdo nacional e as convengdes colectivas
depende do reconhecimento da existéncia de relagdes
de trabalho e que existem situa¢des em que a
qualificacdo ¢é dificil, preconiza nomeadamente que a
legislacdo estabeleca uma presuncio legal de contrato
de trabalho, baseada em vérios indicios pertinentes.

2.2. A presuncdo legal de contrato de trabalho,
inicialmente adoptada pelo Cédigo do Trabalho,
dependia de um vasto conjunto de indicios
cumulativos que a tornavam indtil para ajudar a
identificacdo do contrato de trabalho nas situacdes
em que a sua qualificagdo era controvertida.

Com efeito, se o trabalhador conseguisse provar
todos esses indicios, mais do que presumir-se o
contrato de trabalho, estaria provada a existéncia
deste em termos que seria muito dificil conceber a
possibilidade de a presuncdo ser ilidida. Um dos
indicios era a prestacdo do trabalho por um periodo
ininterrupto superior a 9o dias, o que desde logo impedia
a verificagdo da presungdo se o contrato durasse menos
tempo. A necessidade da verificacio cumulativa dos
indicios tinha o risco de, na falta de algum, se poder negar
a existéncia de contrato de trabalho.



2.3. A actual presuncao legal de contrato de trabalho,
consagrada pela Lei n.* 9/2006, de 20 de Marco,
superou grande parte dessas objec¢des. A Comissdo
considera, no entanto, que ela deve ser ainda melhorada,
de modo a torna-la mais eficiente na sua funcio de
ajudar a determinar a existéncia do contrato de trabalho.

Com efeito, o elemento “dependéncia” ndo é inequivoco,
embora se afigure que deva tratar-se de dependéncia
econdémica e nao juridica, porque esta estara referenciada
através dos indicios “ordens, direccdo e fiscalizagdo”
do beneficidrio da actividade. Por outro lado, se o
trabalhador provar que realiza a prestacio sob
as “ordens, direccdo e fiscalizagdo” do beneficidrio da
actividade e mediante retribuicdo, estdo verificados
factos de que j4 serd possivel concluir que existe contrato
de trabalho e n3o meramente uma presungdo do
mesmo.

2.4. Neste sentido, a Comiss3do preconiza que
a presuncdo legal adopte alguns dos indicios
ja consagrados pela jurisprudéncia que, de acordo com
as regras da experiéncia, correspondam a elementos
mais frequentemente verificados nas rela¢des
de trabalho subordinado.

Sugere-se, assim, a seguinte redacgao:

“Presume-se a existéncia de contrato de trabalho
quando, na relagdo entre a pessoa que presta uma
actividade e outra ou outras que dela beneficiam, se
verifiquem algumas das seguintes caracteristicas:

a) A actividade seja realizada em local pertencente ao
seu beneficidrio ou por ele determinado;

b) Os equipamentos e instrumentos de trabalho
utilizados pertengam ao beneficidrio da actividade;

¢) O prestador de actividade observe horas de inicio e de
termo da prestagdo, fixadas pelo beneficidrio da mesma;

d) Seja paga, com certa periodicidade, uma quantia certa ao
prestador de actividade, como contrapartida da mesma;

e) O prestador de actividade desempenhe fungdes de
direcgdio ou chefia na estrutura orgdnica da empresa.”

3.1. O artigo 13° do Cédigo do Trabalho, sob a epigrafe
“contratos equiparados”, sujeita “os contratos que
tenham por objecto a prestagao de trabalho, sem
subordinacdo juridica, sempre que o trabalhador

deva considerar-se na dependéncia econémica
do beneficidrio da actividade” aos principios definidos
no Cédigo, nomeadamente quanto a direitos de
personalidade, igualdade e n3o discriminacio
e seguranca, higiene e saude no trabalho, sem
prejuizo de regulamentacdo em legislacdo especial.

Este preceito segue a orientagao do artigo 2° da anterior
Lei do contrato de trabalho na sujei¢do de contratos
sem subordinagdo juridica mas com dependéncia
econémica aos principios do Cédigo do Trabalho.
Tal como na vigéncia da legislagdo anterior, o nio
esclarecimento de que principios se trata e do alcance
da sujeicdo dos “contratos equiparados” aos mesmos
faz com que a disposicdo legal seja praticamente
irrelevante do ponto de vista operativo.

3.2. Por isso, a Comiss3o preconiza uma solugdo
em que os elementos nucleares do regime do actual
ao 13° - direitos de personalidade, igualdade e nao
discriminagdo e segurancga, higiene e saude no
trabalho - sejam imediatamente aplicaveis as situagoes
contratuais em causa.

Sugere-se, assim, a seguinte redac¢ao:
“Artigo 13* (Situagdes assimiladas)

As normas deste Cddigo respeitantes a direitos de
personalidade, igualdade e ndo discriminagdo e
seguranga, higiene e satide no trabalho sédo aplicdveis ds
situagdes em que ocorra prestagdo de trabalho por uma
pessoa a outra, sem subordinagdo juridica, sempre que
o prestador de trabalho deva considerar-se na
dependéncia econdmica do beneficidrio da actividade.”

A possibilidade de “criagdo”, por via legislativa, de
novos modelos contratuais, afeicoados a diversidade
das razdes que levam as empresas a admitir pessoas
e a variabilidade dos objectivos profissionais que
inspiram os candidatos & entrada nas empresas, foi
debatida na Comissdo desde o inicio dos seus
trabalhos.

No entanto, nem o diagndstico feito acerca das
condi¢des actuais do emprego em Portugal, nem
os ensinamentos recolhidos de outras experiéncias
nacionais, sugeriram que se levasse adiante esse
exercicio. A conviccdo mais generalizada entre os
membros da Comissdo é a de que os modelos
contratuais existentes - sem prejuizo da necessidade



de melhoria de alguns dos respectivos regimes -
permitem responder as necessidades. Por outro lado,
algum efeito favordvel ao desenvolvimento da
precariedade do emprego parece poder associar-se
a multiplicagdo dos modelos contratuais.

A Comissdo acabou por ndo levar adiante a exploracao
dessa linha de trabalho.

5.1. A Comiss3o reviu o regime actual do contrato
de trabalho a termo e entendeu que, na generalidade,
ele pode considerar-se adequado n3o s6 ao quadro
essencial de valora¢cdes que, nos ordenamentos
europeus, dominam a matéria - inclusivamente sob
a inspiracdo do direito comunitdrio - mas também
as necessidades sociais e organizacionais que esse
regime tende a preencher.

O problema que se coloca acerca dele ¢, sobretudo,
o da inefectividade, problema que a Comissdo
abordou de vdrios dngulos e a propésito de diferentes
matérias.

No entanto, a Comissdo - tendo presente o referido
quadro de valora¢des fundamentais - entendeu haver
razdes para propor um pequeno nimero de alteragdes
pontuais - embora de relevo significativo - a
regulamentac3o actual do contrato de trabalho a termo.

5.2. Assim, em primeiro lugar, foi abordado o texto do
art. 128 do Cédigo do Trabalho, que regula
a actuagdo dos instrumentos de regulamentagdo
colectiva de trabalho na definicdo do regime
da contratagdo a termo.

O texto actual desse artigo estabelece uma solucdo
radicalmente diversa da que vigorava antes do Cédigo.

O Regime Juridico da Celebragdo do Contrato
Individual de Trabalho e da Celebragdo e Caducidade
do Contrato de Trabalho a Termo, aprovado pelo
Decreto-Lei 64-A/89, de 27 de Fevereiro, proibia,
no art. 2%, o seu afastamento ou modificagdo por
instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho
ou por contrato individual de trabalho, salvo disposi¢cdo
legal que especificamente o permitisse.

A opgio do legislador de 2003 foi no sentido oposto,
relativamente ao regime dos contratos de trabalho
a termo (embora n3o no tocante ao da cessacdo do

contrato: art. 383%/1): esse regime pode ser afastado
ou modificado por instrumento de regulamentagio
colectiva.

A Unica restricdo imposta pelo art. 128 consiste no
impedimento a que, por tal via, seja excluida ou
modificada a justificacdo da contratagdo a termo de
trabalhadores a procura de primeiro emprego ou
desempregados de longa durac3o.

5.3. Reconhece-se que a negociabilidade colectiva
pode, neste dominio, oferecer ensejo a definicdo
de solug¢des ajustadas a geometria dos interesses em
presenca, em situacdes especificas que afectam
as empresas ou sectores. O afastamento da solucdo
contida no art. 128° poderia, inclusivamente,
redundar na inviabilizagdo de saidas negociais j4
encontradas e em prética. Por outro lado, é ainda,
seguramente, escassa a experiéncia convencional
possibilitada pelo preceito.

Por tudo isso, foi entendido ndo por, neste momento,
em causa a regra do art. 128 do Cddigo.

5.4. No entanto, a modificabilidade praticamente
irrestrita em que ela coloca o regime dos contratos a
termo parece susceptivel de conduzir a resultados
incompativeis com aspectos estruturantes da politica
legislativa que esse regime exprime, e que constituem,
hoje, aspectos comuns as legisla¢des do trabalho
mais préximas.

Trata-se, em particular, da exigéncia de motivagao
da contratagdo a termo, assente no pressuposto
de que se tratard de corresponder a necessidades
nao-permanentes de trabalho, e da limitagdo do tempo
pelo qual podem perdurar, como tais, os vinculos
precarios.

A Comissdo propde, por isso, que sejam protegidos,
por uma norma adicional, o principio do art. 129%/1
e o limite de duracdo constante do art. 139°/1, de modo
a impedir que, por instrumento de regulamentacdo
colectiva, venham a ser consagradas solucdes
conflituantes com eles.

5.5. Por outro lado, e num plano de puro pormenor
de redacg¢do - ou seja, sem nenhum propdsito
de modificacdo substantiva -, propde-se a eliminacdo
da palavra “modificar” no n° 1 do mesmo artigo.
Na verdade, um instrumento de regulamentacio
colectiva poderd, em certas condi¢des, “afastar”
preceitos legais, mas nunca “modifica-los”.



5.6. O artigo 128 do Cédigo passaria, entdo, a ter
a seguinte redacgdo:

“1. Ao contrato de trabalho sujeito a termo resolutivo
sdo aplicdveis os preceitos das subsec¢des seguintes,
que podem ser afastados por instrumento de
regulamentagdo colectiva de trabalho, excepto no que
respeita ao disposto na alinea b) do n* 3 do artigo
129" (Igual ao texto actual do artigo).

2. Os regimes estabelecidos por instrumentos
de regulamentagdo colectiva de trabalho, nos termos
do nimero anterior, ndo podem incluir disposi¢des
que contrariem o disposto no n* 1 do artigo 129°
ou elevem o limite de duragdo fixado no artigo 139"

A Comissdo ponderou ainda que podem existir,
neste momento, convengdes colectivas celebradas
ao abrigo da ampla permissdo que a actual redacgdo
deste artigo oferece, e que, a ser introduzida
a alteracdo proposta, ficardo em conflito com a lei,
abalando-se assim os equilibrios negociais eventual-
mente alcancados. A ser assim, justificar-se-4 uma
norma transitdria que remeta a nova redac¢do proposta
para aplicagdo apenas as convengdes celebradas apés
a entrada em vigor da lei de revisdo do Cédigo.

5.7. Em perspectiva préxima dessa, a Comissio
encarou também a solugio contida no n.> 2 do art.
139°, que admite a renovacgdo adicional, por periodo
de um a trés anos, dos contratos a termo que atinjam
o limite de duracgdo de trés anos ou o nlimero maximo
de renovagdes admitido como regra.

Embora se trate se uma possibilidade dependente de
contratualizag3o - pois é ébvio que s6 com o acordo
do trabalhador poderia concretizar-se -, ela teria dois
defeitos: por um lado, permitiria alongar artificialmente
relacdes precdrias que, de outro modo, tenderiam a
estabilizar-se; por outro, nem sequer corresponderia
a uma necessidade organizacional consistente, dada
a admissibilidade da contratacdo a termo incerto.

A Comissao propde, por essas razodes, a revogacao
do n® 2 do art. 139° do Cddigo do Trabalho.

Sob a temdtica genérica da flexibilidade interna,
foram consideradas as matérias referentes ao tempo
de trabalho, & mobilidade funcional e & mobilidade
geografica.

Por estarem essencialmente em causa elementos do
préprio contrato individual, isto é, tendencialmente
ajustados entre as Partes e entre elas contratualizados,
a Comissdo foi particularmente cuidadosa, quanto a estas
matérias, na identificacdo das normas que, em todas
as circunstancias, devem prevalecer como imperativas
ou de minimos; e, bem assim, das que podem ser apenas
negocidveis em sede de contratacdo colectiva e quais
as que podem ser negociadas a nivel individual.

A Comissdo considera tecnicamente invidvel e,
consequentemente, n3o recomenddvel, que a lei
continue a aspirar a uma regulamentagdo exaustiva do
“tempo de trabalho”, como se fosse possivel o seu
ajustamento detalhado & quase infinita multiplicidade de
situaches existentes. As experiéncias legislativas mais
recentes demonstraram, precisamente, a extrema
dificuldade do legislador para, nesta matéria concreta,
prefigurar e ponderar antecipadamente, com o
necessdrio conhecimento e rigor, o pltirimo universo das
realidades a regular, sempre mais variadas, diferenciadas
e inovadoras do que ¢ possivel prospectivar.

Por via disso, a primeira conclusio da Comissdo
neste dominio foi no sentido de defender que, em
matéria de tempo de trabalho, a lei deve dar cabal
acatamento as directivas comunitdrias aplicdveis,
incluindo o dever de transposicdo que delas decorre,
e, para além disso, limitar-se ao enunciado de alguns
principios gerais, completados por um conjunto
de regras supletivas.

N3o se ignora que as referidas directivas s3o bastante
minuciosas, estreitando consideravelmente os espacos
de manobra dos legisladores e dos sujeitos colectivos
a nivel nacional. Mas tais espacos existem, apesar
de tudo.

E dentro desses espacos que caberd, essencialmente,
a contratagdo colectiva a adequacdo dos moldes
gerais as realidades de cada sector de actividade
ou empresa.

Os principios gerais a estabelecer na lei deverdo
contemplar as seguintes matérias:

« Definigdo do tempo de trabalho;

« Definicdo dos limites dos periodos normais de
trabalho (médios) semanal e diario;

« Possibilidade de fixagdo de um ndmero de horas
anual, com respeito por todas as restantes
condicdes legais;



« Limites do trabalho suplementar;

« Tempos minimos de descanso (intercalar, didrio e
semanal);

« Poder-dever de elaboracio do hordrio de trabalho;
« Previsdo da isencdo de hordrio de trabalho;
- Hipéteses de adaptabilidade do horério.

- Atribuicdo de toda regulamentacdo adicional a
contratagdo colectiva.

2.1. O Art® 10° da Lei n® 99/2003

Apesar do carécter transitério do preceito, foi
considerada prematura a sua remog3o, face a sua
relevancia no quadro de vérias convengdes colectivas
de trabalho ainda vigentes ou cuja invocada
caducidade estd em discussao.

2.2. Modalidades especiais de hordrios de trabalho.
Modulagdo (arts. 1632, 164° e 165°)

2.2.1. A Comissdo ponderou a importancia que, para a
gestdo e a produtividade nas empresas, tem uma
organizacdo racional e adaptavel do tempo de trabalho.
Foi também convergentemente assumida a mesma
importincia que, para a vida pessoal e familiar do
trabalhador, tem o modo como est3o organizados os
seus periodos de trabalho e os seus tempos de descanso.

O regime dos art®s 163°, 164° e 165° n3o € especificamente
posto em causa pela Comissdo, até porque, embora
se note algum desenvolvimento, quer em sede
de contratagdo colectiva, quer ao nivel interno das
empresas, dos mecanismos de adaptabilidade
previstos nos art®s 164° e 165°, respectivamente, ainda
se n3o dispde de dados suficientes sobre o impacto
social e organizacional de tal regime.

Sem prejuizo do papel da contratag3o colectiva, no que
toca ao afeicoamento dos principios legais a realidade
de cada um dos diferentes sectores de actividade, foi
igualmente considerado que a via negocial ao nivel
da empresa, para certas situagdes de auséncia ou de
insuficiéncia da contratacdo colectiva, pode ser a tinica
solucdo para que a organizagao do tempo de trabalho
se adapte, efectiva e simultaneamente, aos interesses
da empresa e aos dos trabalhadores ao seu servico.

2.2.2. A Comissdo sugere uma nova redacgdo para
o actual art® 165°, tendo em conta trés preocupagdes
fundamentais: a de garantir que qualquer proposta
do empregador neste dominio sé possa ser adoptada
e praticada, relativamente aos trabalhadores que
a aceitem, se estes tiverem, na organizagao, uma
expressdo quantitativa minima; depois, a de assegurar
que sé com o apoio de uma maioria refor¢ada podera
o hordrio aprovado ser imposto aos trabalhadores que
o n3o votaram; finalmente, acautelar que, mesmo no
caso de aplicagdo de um regime de adaptabilidade,
fiquem salvaguardadas certas situacgdes especificas,
merecedoras de tutela particular (menores, deficientes,
grévidas, puérperas e lactantes).

Merece ainda registo uma proposta feita e debatida,
no sentido de, para além dessas situacdes
expressamente salvaguardadas, se alargar a possibili-
dade de dispensa do regime de adaptabilidade aos
trabalhadores com filhos menores de 12 anos,
fundada no paralelismo com o disposto no art® 45° do
Cédigo do Trabalho. A proposta n3o reuniu consenso,
tendo prevalecido - sobre o argumento da protec¢io
davida pessoal e familiar - a ideia de que sendo muito
significativo o nimero dos trabalhadores com filhos
menores de 12 anos, dai adviria a inviabilizac3o, pura
e simples, do regime em causa.

Assim, a Comissdo propde que o art. 165* do Cédigo
passe a ter a seguinte redacgdo:

“Art® 165° (“regime especial de adaptabilidade”)

1. Por acordo, o empregador e os trabalhadores podem
definir o periodo normal de trabalho em termos
médios, observando o disposto nos numeros
seguintes.

2. O periodo normal de trabalho didrio pode ser
aumentado até ao mdximo de duas horas, sem que
a duragdo do trabalho semanal exceda cinquenta
horas, sé ndo contando para este limite o trabalho
suplementar prestado por motivo de forca maior.

3. Nas semanas em que a duragdo do trabalho seja
inferior a quarenta horas, a redugdo didria ndo pode
ser superior a duas horas, mas as partes podem
também acordar na redugdo da semana de trabalho
em dias ou meios dias, sem prejuizo do direito ao
subsidio de refeigdo.

4. O acordo a que se referem os niimeros anteriores pode
ser obtido a partir de uma proposta dirigida pelo
empregador aos trabalhadores de uma equipa,



secgdo ou unidade econdmica presumindo-se a sua
aceitagdo pelos trabalhadores que, no prazo de
catorze dias a contar do respectivo conhecimento,
ndo se oponham por escrito.

5. O acordo sé pode ser posto em prdtica se tiver obtido
a aceitagdo de, pelo menos, 1/3 dos trabalhadores a
quem foi dirigida a proposta.

6. Se se verificar a aceitagdo por parte de, no minimo,
3/4 dos trabalhadores pertencentes a uma mesma
equipa, secgdo ou unidade econdmica a quem tenha
sido dirigida a proposta referida nos nimeros
anteriores, o regime proposto considerar-se-d aplicdvel
ao conjunto da equipa, secgdo ou unidade
econdémica.

7. O disposto nos ns 5 e 6 € aplicdvel enquanto o
nimero dos trabalhadores da equipa, sec¢do ou
unidade econdmica aderentes a proposta for igual ou
superior ds percentagens neles indicadas.

8. Ostrabalhadores menores, portadores de deficiéncia
e as trabalhadoras grdvidas, puérperas ou lactantes
que ndo tenham aceite a proposta prevista nos
nuimeros anteriores tém direito a ser dispensados da
sua observagdo.”

2.2.3. A Comissdo admitiu ainda a possibilidade
de extensdo do regime prolongado do trabalho aos
fins-de-semana (art* 163%, n® 3), de modo a prever
expressamente os chamados “horarios concentrados”
(dois ou trés dias de trabalho prolongado, seguidos de
dois ou trés dias de descanso, respectivamente).

A Comissdo entende que, nessa hipdtese, o legislador
deve ter em consideracdo os mecanismos cautelares
(n*s 5, 6 e 7) e de proteccdo em casos especificos
(n° 8) propostos no dmbito do art® 165°, para o caso
de acordos na empresa em matéria de adaptabilidade.

2.3. Reducio dos limites méximos dos periodos
normais de trabalho (Art° 168°)

A Comissdo pronunciou-se no sentido da supressdo
deste artigo. O n® 1 afigura-se manifestamente
redundante e objectivamente desnecessdrio. Quanto
ao n° 2, ndo parece também justificavel que assim
se reduza, por via heterénoma, o espaco transaccional
em que os interlocutores sociais, em processos de
negociacgdo colectiva, venham a considerar hipéteses
de diminuicdo dos limites maximos dos periodos
normais de trabalho.

2.4. Trabalho a tempo parcial (art* 180° n*s 1 e 3)

2.4.1. A Comissdo pronunciou-se a favor da supressdo
da percentagem constante do n® 1. Com efeito, nada
parece justificar a solu¢do adoptada na lei, nos
termos da qual s6 ha “trabalho a tempo parcial”
quando se verifica uma reducdo de, pelo menos, 25%
em relagdo ao tempo completo em situagdo
compardvel. Verifica-se, alids, que a supressao agora
propugnada ja foi adoptada, anteriormente, em
outros paises europeus onde chegou a vigorar uma
regra semelhante a do art®180° n®1.

2.4.2. Para além disso, entendeu-se que é necessério
clarificar o n® 3, de modo a que a distribui¢do do
tempo de trabalho seja possivel em, apenas, alguns
dos dias da semana, ou, apenas em algumas
das semanas do més, ou, ainda, apenas em alguns
dos meses do ano.

2.5. Trabalho suplementar

2.5.1. A Comissdo considerou a possibilidade de,
mantendo limites, virem, n3o obstante, a ser
alargados os limites actuais do trabalho suplementar.
No entanto, esta orientacdo ndo foi acolhida como
proposta consensual.

2.5.2. Admitiu-se também que o legislador pudesse vir
a dar preferéncia a um regime de descanso
integralmente compensador do trabalho suplementar
realizado, em detrimento da remuneracio reforcada
hoje estabelecida na lei e na contratacdo colectiva.

A Comissdo ponderou que a “monetarizacio”
generalizada do trabalho suplementar, se permite,
por um lado, complementar rendimentos de trabalho
insuficientes, é, por outro lado, um factor de
expansdo desse recurso, muitas vezes para além dos
limites legais e convencionais, com cardcter
indesejdvel sob os pontos de vista da saude e
seguranca no trabalho e da conciliagdo entre trabalho
e vida pessoal e familiar.

A solucdo de atribuir carécter preferencial & compensacdo
em descanso teria como fonte inspiradora a Directiva
2003/88, sobre a organizacdo do tempo de trabalho,
a qual prevé que as derrogagdes ao limite semanal
de 48 horas de trabalho tém que ser acompanhadas
de “periodos equivalentes de descanso compensatdrio”,
e apesar da referida regra sé ter aplicagdo necesséria
quando a duragdo média do trabalho semanal exceda
48 horas.



Aquela solugdo teria, contudo, de se confrontar com
os regimes remuneratérios reforcados adoptados em
muitas convengdes colectivas em vigor, exigindo uma
resposta legal que contornasse uma invidvel sobreposi¢ao
de regimes. A Comiss3o ndo atingiu uma proposta
consensual a este respeito.

2.5.3. Manifestou-se igualmente abertura da
Comissdo a possibilidade de a lei passar a prever
e a viabilizar expressamente os chamados “bancos
de horas”. Hé ja contratagdo colectiva que contempla
a possibilidade de serem contabilizados, numa
conta corrente, certos tempos de disponibilizacdo
do trabalhador ou mesmo de trabalho (como, por
exemplo, tempos de deslocagdo, ou outros, para
além do hordrio normal de trabalho), os quais sdo
compensdveis com tempos de descanso, em
substitui¢do, parcial ou integral, da sua eventual
retribuic3o).

Podendo haver duvidas sobre a legalidade dessa
solugdo, mas anotando que os parceiros
interessados (trabalhadores e sindicatos, por um
lado, empregadores, por outro) nisto tém visto
vantagem reciproca, justificar-se-ia que o legislador
nao ignorasse a realidade e a deixasse referida e
admitida. No entanto, a Comissdo considerou nao
estar atingido um nivel de amadurecimento
suficiente da matéria, pelo que ndo formula proposta
sobre ela.

2.6. Férias

2.6.1. A Comissdo dedicou cuidada atencdo a
inovacdo adoptada pelo Cédigo do Trabalho, no
ambito do art® 213, n° 3.

O regime de majoragdo das férias tem subjacente,
como objectivo pedagdgico, o combate ao absentismo,
através de um prémio aos trabalhadores mais
zelosos no cumprimento do dever de assiduidade,
traduzido no aumento dos dias de férias respectivos.
N3o foi possivel obter dados que confirmem qualquer
efeito concreto e positivo decorrente da aplicagdo do
referido dispositivo legal, para além da ébvia redugio
dos dias trabalhados em Portugal. Foi, no entanto,
fonte de alguma controvérsia, designadamente pelas
dificuldades de interpretacdo e aplicagdo que suscita.

A Comissdo dividiu-se, n3o tendo sido possivel um
consenso quanto & posicdo a tomar em relagdo ao n° 3
do art® 2132,

Houve quem defendesse a sua manutencdo, ainda
que acompanhado da sua clarifica¢do e da introducdo
de eventuais ajustamentos. Houve também quem
propendesse para a sua revogacio e a sua conversio
(condensagdo) num aumento da duragdo minima
das férias. A quantificagdo desse aumento da duracgio
minima - que uns defenderam fosse minima (isto &,
um dia) e outros fosse integral (isto é, 3 dias) - releva
essencialmente de uma ponderagdo politica que,
manifestamente, estd fora do mandato da Comissao.

2.6.2. Face aos resultados préticos, absurdos e
desproporcionados, da aplicagdo do regime do art®
221%, n°® 3 a certos contratos que atinjam e, mesmo,
ultrapassem os 12 meses, verificou-se consenso
quanto a rectificacdo desse n®3 e quanto a introducdo
de um novo n° 4:

“3. Da aplicagdo do disposto nos nimeros anteriores ao
contrato cuja duragdo ndo ultrapasse, por qualquer causa, os
12 meses, ndo pode resultar um periodo de férias superior ao
proporcional a duragdo do vinculo, sendo esse periodo
considerado para efeitos de retribuigdo, subsidio e antiguidade.

4. O regime do n* 3 aplica-se ainda sempre que o contrato
de trabalho cessar no ano subsequente ao da admissdo.”

3.1. A Comissdo considerou desejavel que o n® 4
do art. 314* do Cédigo aponte um prazo limite - ainda
que com cardcter supletivo em relagdo a contratacdo
colectiva, situado entre 1 e 3 anos - para o exercicio
tempordrio de fun¢des ndo compreendidas na actividade
contratada.

3.2. A comissdo defende que as estipulagdes individuais
a que se referem os arts. 314 n® 2, 315%, n® 3 e 316°,
n® 2, através das quais se estabelece acordo, com
caracter meramente abstracto e virtual, sobre futuras
e hipotéticas modificacdes do objecto e do local
do trabalho, caduquem ao fim de um certo prazo
(5 anos) se n3o forem, entretanto, activadas pelo
empregador.

3.3. A remissdo do art. 315°, n° 4, deve ser rectificada,
passando o valor da indemnizagdo a ser referenciado
aos valores fixados no art® 401°



A Comissdo entendeu que as propostas a submeter deviam
ter em conta os seguintes condicionalismos principais:

1.1. Existe alguma margem de simplificago no regime
da cessa¢do do contrato. Na verdade, as regras
constitucionais incidem, essencialmente, na motivacdo
do despedimento, sendo certo que a exigéncia
de motivacdo é hoje comum e praticamente aceite
na generalidade dos sistemas juridicos. Pelo que, pese
embora a existéncia de alguns condicionalismos
especificos, ndo serd ai que residem as principais
razdes que diferenciam o nosso regime juridico
do despedimento.

1.2. J4 os modelos processuais do despedimento
individual se tém revelado excessivamente pesados,
existindo nesse domfnio alguma margem de actuagao
do legislador para introduzir uma considerdvel
simplificacdo da carga processual, sem prejuizo para
os interesses legitimos em presenca, sobretudo os dos
trabalhadores afectados. De resto, a Comissdo
considerou que o alongamento dos processos,
decorrente das suas complexidades e burocratizagao,
¢ prejudicial para ambas as partes.

1.3. Na mesma linha, parece haver espago para
diferenciar as consequéncias da ilicitude do
despedimento quando esta decorra apenas de vicios
procedimentais, sem prejuizo de se manter o essencial
dos efeitos associados ao despedimento ilicito sempre
que a ilicitude resida em razdes materiais.

O debate desenvolvido acerca do regime juridico da
cessacdo do contrato de trabalho, constante dos
artigos 382.2 a 450° do Cédigo do Trabalho, conduziu
a formulacdo das recomendacdes e propostas a
seguir enunciadas.

2.1. Depois de debate alargado sobre as vantagens e
inconvenientes de se permitir a intervencdo da
contratacdo colectiva nesta drea, ndo foi possivel
apurar uma linha consensual suficientemente
definida no sentido de alterar a solugdo de fundo
constante do Cédigo, assente na inderrogabilidade
do regime legal.

Por outro lado, é reconhecida a conveniéncia de
esclarecer o contetido dos n.%s 2 e 3 do artigo, de forma
a deixar claro qual o espago de intervencdo das
convengdes colectivas em matéria de compensacdes.

Desde ja, porém, se entende de excluir a regulamentacao
por via das convencdes colectivas dos prazos dos
procedimentos para cessacdo do contrato, tendo em
conta a vantagem da padronizag3o neste dominio.

2.2. Tendo presente o que antecede, sugere-se que
o art. 383.° passe a ter a seguinte redacg3o:

Artigo 383.°
(Natureza imperativa)

1- O regime fixado no presente capitulo ndo pode ser
afastado por instrumento de regulamentagdo
colectiva de trabalho ou por contrato de trabalho,
salvo o disposto no niimero seguinte ou em outra
disposigao legal.

2- Os critérios de defini¢do de indemnizagdes e
compensagbes podem ser regulados  por
instrumento de regulamentagdo colectiva de
trabalho que disponha em sentido mais favordvel ao
trabalhador.

3.1. Considerou-se que o enunciado actual era
desajustado, por fazer uma transposicdo de conceitos
civilisticos que nao se afigura adequada a diversidade
das modalidades de cessacdo do contrato de trabalho.
Por isso propde-se a sua substituicdo por um elenco
onde se indiquem as diferentes modalidades,
referenciando expressamente as que constam deste
capitulo. Para além destas, hd outros casos de
cessacdo previstos em diferentes normas do Cédigo
(como a denuncia no periodo experimental e a
denuncia da comissdo de servi¢o na modalidade que
implica extin¢do do vinculo laboral), pelo que se julga
conveniente que o elenco seja antecedido de uma
remissdo genérica para outras figuras extintas com
previsdo legal.



3.2. Assim, propde-se a seguinte redacc¢do:
Artigo 384.°
(Modalidades de cessagdo do contrato de trabalho)

Para além de outras modalidades legalmente previstas,
o contrato de trabalho pode cessar por:

a) Caducidade;

b) Revogagdo;

¢) Despedimento por facto imputdvel ao trabalhador;
d) Despedimento colectivo;

e) Despedimento por extingdo de posto de trabalho;
f) Despedimento por inadaptagdo;

g) Resolugdo pelo trabalhador;

h) Dentincia pelo trabalhador.

4.1. As regras de procedimento

4.1.1. Neste dominio, as propostas e recomendacdes
centram-se nos aspectos relativos ao procedimento
e aos efeitos da ilicitude do despedimento, onde,
como se assinalou, se entende existir alguma
margem para a adopg¢do de solucdes legislativas que
promovam a simplificacdo da carga procedimental,
sem por em causa o principio da seguranga no
emprego constitucionalmente consagrado.

4.1.2. Reconhece-se que o procedimento é um iter
fundamental para assegurar que o trabalhador n3o seja
despedido sem conhecer as razdes em que se
fundamenta a decis3o de extinguir o vinculo e sem que
tenha tido a possibilidade de se defender das acusa¢des
que lhe foram dirigidas.

A importancia de que se reveste a audiéncia prévia do
trabalhador decorre, em geral, da sua consideracio
auténoma no art. 371°, n® 1, do Cddigo, adquirindo
assim relevo verdadeiramente substantivo, em nivel
préximo ao da prépria justificacdo do despedimento.

Quanto a restante tramitagdo, porém, estamos perante
um procedimento interno da empresa, que, em caso de
impugnacdo do despedimento, n3o dispensa o
empregador de demonstrar em juizo os factos de que
decorre a justa causa invocada para fundamentar a
cessagdo. E do interesse do empregador certificar-se
das bases factuais da decis3o que ird tomar, prevenindo
o risco de, em juizo, virem a ser destruidas ou abaladas,
com a consequente inutilizagdo da decisdo tomada.

Neste quadro, precisamente porque as diligéncias
probatdrias realizadas no decurso do procedimento
ndo tém valor probatério em sede judicial,
a imposicdo de uma fase de instrucdo implica
o alongamento do procedimento, com prejuizo para
ambas as partes. Desde logo para o trabalhador, que
tem de suportar, as mais das vezes, durante vdrias
semanas ou mesmo alguns meses os inconvenientes
do risco de despedimento que o processo sempre
comporta. Por outro lado, n3o se vé especial
vantagem em exigir que o empregador realize
diligéncias probatdrias que sempre terd de repetir em
tribunal, af sim, rodeadas das garantias de
imparcialidade inerentes a um procedimento judicial
e sujeitas ao contraditério.

4.1.3. Assim, quando ao procedimento, sugere-se a
adopgao das seguintes medidas:

« Manutencdo da exigéncia de uma acusagio escrita
e da comunicacdo da inten¢do de despedir, bem
como do direito do trabalhador consultar o
processo e responder a nota de culpa, nos moldes
actualmente estabelecidos (arts. 410.% e 413.9).

Eliminagdo do caracter obrigatério da instrugdo,
com consagracdo de um periodo de reflexdo para
a tomada da decisdo final para os casos em que o
empregador prescinda da instrucdo, alterando-se
o art. 414.° em conformidade.

Manuten¢do da obrigatoriedade da decisdo final
escrita e fundamentada, com introduc¢do de
um prazo dilatério para decidir se nio existir
instrucao.

4.1.4. No caso de o despedimento respeitar a
trabalhadoras protegidas, e dada a necessidade de
parecer da CITE, a Comissao entende que se deve
manter a obrigatoriedade da instrucao.



4.1.5. Propde-se também, para todas as situagdes,
manter a possibilidade de emissdo de parecer pela
Comissdo de Trabalhadores, aproveitando-se a ocasiao
para esclarecer a articulacdo desse procedimento com
o0 prazo para a tomada de deciso final pelo empregador.

4.1.6. Em conformidade com estas orientagdes,
propdem-se 0s seguintes novos textos para os arts.
414° e 415 do Cédigo:

Artigo 414.°
(Instrugdo)

1 - Cabe ao empregador decidir da realizagdo das diligéncias
probatdrias requeridas na resposta d nota de culpa.

2 - Se o despedimento respeitar a trabalhadora grdvida,
puérpera ou lactante, o empregador, por si ou através
de instrutor que tenha nomeado, é obrigado a realizar
as diligéncias probatdrias requeridas na resposta a
nota de culpa, a menos que as considere
patentemente dilatdrias ou impertinentes, devendo,
nesse caso, alegd-lo fundamentadamente por escrito.

3- Quando houver lugar a instrugdo requerida pelo
trabalhador, o empregador ndo é obrigado a proceder
g audigdo de mais de 3 testemunhas por cada facto
descrito na nota de culpa, nem mais de 10 no total.

4 - Cabe ao trabalhador assegurar a comparéncia das
testemunhas por si indicadas.

5 - ApGs a recepgdo da resposta d nota de culpa ou uma
vez concluidas as diligéncias probatdrias, o processo
€ apresentado, por cépia integral, a comissdo de
trabalhadores e, no caso do n.* 3 do artigo 411.% a
associagdo sindical respectiva, que podem, no prazo
de cinco dias dteis, fazer juntar ao processo o seu
parecer fundamentado.

Artigo 415.°
(Decisdo)

1 - Decorrido o prazo ou recebidos os pareceres referidos
no n.* 5 do artigo anterior, o empregador dispde
de 30 dias para proferir a decisdo, sob pena
de caducidade do direito de aplicar a sangao.

2 - Quando ndo existir comissdo de trabalhadores, o
prazo do nimero anterior conta-se a partir da data
da conclusdo da dltima diligéncia de instrugdo,
realizada tanto por decisdo do empregador como
a requerimento do trabalhador.

3-Se o empregador optar por ndo realizar as
diligéncias probatérias requeridas pelo trabalhador,
a decisdo final ndo pode ser tomada antes
de decorridos cinco dias uteis apds a recepgdo
do parecer dos representantes dos trabalhadores ou,
no caso de ndo existir comissdo de trabalhadores,
apds a recepgdo da nota de culpa, nem depois de
trinta dias apds essa data.

4 - A decisdo deve ser fundamentada e constar de
documento escrito.

5- Na decisdo sdo ponderadas as circunstdncias do caso,
a adequagdo do despedimento a culpabilidade do
trabalhador, bem como os pareceres que tenham sido
juntos nos termos do n.* 5 do artigo anterior, néo
podendo ser invocados factos ndo constantes da nota de
culpa, nem referidos na defesa escrita do trabalhador,
salvo se atenuarem ou diminuirem a responsabilidade.

6 - A decisdo fundamentada é comunicada, por cépia ou
transcrigdo, ao trabalhador e d comissdo de trabalhadores,
bem como, no caso do n.* 3 do artigo 411.%, d associagdo
sindical.

4.2 Articulacdo das alteracbes ao procedimento
com novas regras relativas a ac¢do de impugnacio
do despedimento

4.2.. Na sequéncia das alteragdes propostas para
a simplificacdo do procedimento, e de modo a fazer
corresponder o trimite da acgdo de impugnacdo
do despedimento as regras sobre o énus da prova
da justa causa, propdem-se as seguintes medidas:

« O impulso processual caberd ao trabalhador, que
se limitard a alegar a realizagdo do despedimento.
Esta solug¢do permitird reduzir substancialmente
o prazo de interposi¢do da ac¢do de impugnacdo
do despedimento, j& que o trabalhador estara
dispensado de apresentar o articulado inicial.

« Seguir-se-ia uma audiéncia de partes destinada
a tentar a resolucdo do litigio por acordo;

« Ndo chegando as partes a acordo, caberia ao
empregador apresentar a petic3o inicial, justificando
o despedimento e apresentado as provas da
respectiva justificacdo. Ao trabalhador caberia
contestar essa posicao.

« A producao de prova seguiria também esta ordem,
devendo ser feita em primeiro lugar a prova do
empregador;



4.2.2. Aalteragdo do procedimento disciplinar deverd ser
articulada com uma modificagio da providéncia cautelar
de suspensao do despedimento. Assim, se o trabalhador
requerer a suspensdo deverd, desde logo, requerer
a impugnac3o. Na verdade, o caracter “informal” que se
propde para a ac¢ao de impugnagado n3o se compadece
com o cardcter “formal” da suspensao.

Actualmente, para a suspens3o o trabalhador tem um
prazo de 5 dias uteis (art. 434.° do CT) e tem
de motivar a providéncia. Ora, a serem aceites as
propostas avancgadas para a acgdo de impugnacao,
esta deixaria de ter de ser motivada e teria um prazo
de 60 dias para ser desencadeada.

Para articular as duas medidas, propde-se o
alargamento do prazo para a requerer a suspensdo
preventiva para 15 dias e, em alternativa, o trabalhador
poderia utilizar a providéncia para requerer simulta-
neamente a impugnacgao ou, nao o fazendo, beneficiar
de um prazo de 60 dias para impugnar o despedimento.

4.2.3. Estas medidas implicariam a revisdo do Cédigo do
Processo de Trabalho, criando-se um “Processo Especial
de Impugnacio do Despedimento”, que antecederia
o actual processo emergente de acidente de trabalho
(Art2 99° e segs.), contendo as seguintes regras:

Artigo ---

1- O trabalhador pode impugnar o despedimento no
prazo de 6o dias contados da recepgiio da comunicagao
do despedimento.

2 - Aimpugnagdo consiste na apresentagdo de requerimento
onde conste:

a) A comunicagdo do despedimento;
b) A identificagdo do empregador.
Artigo ---

Recebido o requerimento o Juiz convoca uma Audiéncia
de Partes citando o empregador para comparecer e
juntar o processo instrutor do despedimento, devendo
notificar o trabalhador para tal diligéncia que terd,
igualmente, as seguintes finalidades:

a) Tentar a conciliagdo;

b) Notificar o empregador para apresentar articulado
onde motive o despedimento para o que oferecerd
todas as provas, que serd notificado ao autor para
responder, querendo, no prazo de 15 dias.

Artigo ---

1 - A ndo apresentagdo do requerimento pelo empregador
implica a declaragdo de invalidade do despedimento.

2 - A auséncia de resposta do trabalhador determina
a absolvigdo do pedido de impugnagdo do despedimento.

Artigo ---

Recebida a resposta do trabalhador o processo segue
os termos previstos nos artigos 61.° e seguintes do CPT,
devendo a prova a produzir em audiéncia de julgamento
iniciar-se com a oferecida pelo empregador.

5.1. A propésito desta modalidade de despedimento
a Comissdo entende necessdrias medidas que visem
conferir maior empenhamento de todos os
intervenientes na fase de negociacdo, realgando
a funcdo conciliatéria e de suporte ou assessoria
técnica que facilite e promova a adop¢ao de medidas
alternativas ao despedimento.

Ainda a este propésito foi salientado que a actual
configuragdo da intervengdo dos servigos publicos
nao parece inteiramente ajustada, ja que os mesmos
sdo encarregados de assegurar a regularidade
da instru¢do substantiva e procedimental, sem
disporem de meios para o efeito.

Por outro lodo, e embora reconhecendo que, na
pratica, jd hoje os despedimentos de grande
dimens3o sdo objecto de uma actuagdo mais intensa,
foi sugerido que se equacionem medidas tendentes
a prevenir os efeitos negativos dos grandes
despedimentos, ainda que se reconheca que
a previsdo de tais medidas n3o caberd tanto
a legislagdo laboral em sentido estrito.

As medidas referidas no ponto anterior ndo devem ir
no sentido da introdu¢do de mecanismo de autoriza¢do
administrativa para os despedimentos colectivos,
semelhantes aos que existem noutros paises, solucdo
que foi entendida como n3o desejével (essencialmente,
em virtude da sua demonstrada ineficiéncia) pela
generalidade dos membros da Comissao.

5.2. Na linha do que j& se adiantou, reconhece-se a
conveniéncia em atender a dimensao dos despedimentos
colectivos, distinguindo os despedimentos massivos
decorrentes do encerramento total de grandes empresas
e os despedimentos para reducdo de pessoal.



Contudo, a Comissdo ndao se considerou em
condi¢des de propor medidas concretas que
traduzam esta distin¢do, dada a complexidade do
assunto, cobrindo matérias muito diversas que
transcendem a drea da legislacdo laboral.

5.3. Finalmente, recomenda-se o esclarecimento de
duas questdes relativas aos prazos do procedimento
de despedimento colectivo:

5.3.1. A primeira respeita ao prazo de dez dias relativo
a fase de informacdes e negociagBes entre o empregador
e os representantes dos trabalhadores (artigo 420.2 n.21).

A actual redacc¢do da lei poderéd dar a entender que
esse é o periodo durante o qual devem estar
concluidas as negociag¢des, sendo certo que a leitura
correcta, usualmente afirmada na jurisprudéncia e na
doutrina, considera que se trata de um prazo
indicativo, no decurso do qual devem ser promovidas
as negociagoes.

Na verdade, n3o faria sentido que a lei impusesse
as partes um limite temporal para a conclusdo das
negociagdes, quando estas tém por objectivo principal
alcangar um acordo sobre a dimens3o do despedimento
e a aplicagdo de medidas alternativas que permitam
reduzir o niimero de trabalhadores a abranger.

Neste contexto, justifica-se que a lei imponha um
prazo para a promogao das negocia¢des, mas ndo para
a sua conclusdo. Até porque, caso as negocia¢des n3o
permitam obter um acordo, estabelece-se um prazo
dilatério de 20 dias (art. 422.4, n.1), findo o qual
o empregador poderd dar por terminada a fase
de informacdes e negociagdes, emitindo a decisdo
final de despedimento;

5.3.2. O segundo ponto tem a ver com o prazo para
o empregador tomar a decisdo final sobre o
despedimento colectivo, a que se refere o artigo 422.%,
n.=o.

Como tem sido afirmado pelos tribunais superiores,
trata-se de um prazo dilatério, que, nos casos em que
ndo hd acordo com os representantes dos trabalhadores,
obriga o empregador a observar um periodo minimo
de reflexdo ou de espera, durante o qual ndo poderd
proferir a decis3o final.

Embora esta solugio seja compativel com o actual texto
legal, tanto assim que corresponde a solugdo usualmente
seguida na prética, afigura-se conveniente clarificar
a redacgdo da norma, evitando eventuais duvidas.

5.4. Tendo presente o que antecede, propde-se que os
artigos 420.2, 1€ 422.%, 1, passem a ter a seguinte redacggo:

Artigo 420.°
(Informacgdes e negociagdes)

1 - Nos 10 dias posteriores a data da comunicagdo prevista
nos n.os 1 ou 5 do artigo anterior o empregador
promoverd uma fase de informagdes e negociagdo com
a estrutura representativa dos trabalhadores, com vista
a obtengdo de um acordo sobre a dimensdo e efeitos
das medidas a aplicar e, bem assim, sobre a aplicagdo
de outras medidas que reduzam o nimero de
trabalhadores a despedir, designadamente:

Artigo 422.°
(Decisao)

1 - Celebrado o acordo ou, na falta deste, apds terem
decorrido 20 dias sobre a data da comunicagdo
referida nos n.* 1 ou 5 do artigo 419.%, o empregador
comunica, por escrito, a cada trabalhador a despedir
a decisdo de despedimento, com mengdo expressa
do motivo e da data da cessagdo do respectivo
contrato, indicando o montante da compensagdo,
assim como a forma e o lugar do seu pagamento.

Apenas se faz uma recomendacdo, relativa ao
procedimento. Assim, sugere-se que a lei consagre o
dever de quem solicitar a intervengdo da ACT (424.5, 3)
informar ao mesmo tempo o empregador. Quando
assim suceder, o prazo dilatério para a tomada de
decisdo prescrito no art. 4252 1, sé deve comegar a
decorrer depois de esgotado o prazo para que os servigos
do Ministério do Trabalho emitam o respectivo parecer.

7.1. A Comissdo reconhece que o despedimento
por inadaptac¢do do trabalhador, desde que rodeado
das devidas exigéncias substanciais e procedimentais,
pode constituir um mecanismo relevante para
ultrapassar situa¢des de impossibilidade de prossecugdo
da relagdo de trabalho motivadas pela falta de
capacidade profissional. Situa¢des essas que,
embora estejam cobertas pelo conceito constitucional
de justa causa, ndo sdo subsumiveis na nog¢ao mais
restrita do art. 396.* do Cédigo, por n3o resultarem
de comportamentos ilicitos do trabalhador.



Todavia, a pratica tem demonstrado que esta
modalidade de despedimento ndo tem efectiva
aplicagdo, o que aconselha a que o respectivo regime
seja repensado, sem prejuizo de se manterem alguns
pontos que se consideram essenciais. Desde logo,
no que respeita a persisténcia de mecanismos
que possibilitem a verificagdo objectiva da falta
de capacidade profissional e da inadaptag¢do do
trabalhador, sem os quais se correria o risco de utilizagdes
disfuncionais ou mesmo abusivas da figura.

7.2. Um outro ponto que se entende dever ser objecto
de especial reflexdo prende-se com o controlo externo
das situacgbes de inadaptacdo profissional, matéria
que envolve apreciacdes e valoracdes que, ndo sendo
essencialmente de indole juridica, sdo muitas vezes
de dificil verificacdo por parte dos magistrados
judiciais. Nesta linha, admite-se que possa ser benéfica
a intervengdo de peritos ndo juristas, eventualmente
traduzida na emissdo de pareceres técnicos tanto
na fase procedimental que antecede o despedimento
como nas acgdes de impugnacao judicial.

7.3. Assim, propde-se a adopgao das seguintes medidas:

7.3.1. Quanto a alinea a) do n.° 1 do art. 407.°, que faz
depender o despedimento por inadaptacdo da prévia
introducdo de modificacdes no posto de trabalho,
na linha do que se referiu, entende-se que o acento
ténico deve ser colocado na impossibilidade de
manutencdo da relagdo de trabalho - critério comum a
todas as situac¢des de despedimento. Assim, admite-se
que a situacdo de inadaptacdo possa também ser
antecedida de alteracdes na estrutura funcional do posto
de trabalho, mesmo que tal ndo decorra de modificagdes
tecnoldgicas ou dos equipamentos.

7.3.2. Para evitar situacdes de indevida ou abusiva
aplicacdo da medida, deve manter-se a exigéncia de
comprovagdo objectiva da situagdo de inadaptagio,
designadamente, através da verificacdo de elementos
factuais como os referidos no art. 406.2, n.= 1.

7.3.3. Deve também manter-se a obrigacdo de o
empregador oferecer alternativas de ocupacio antes
que possa dar a relagdo de trabalho por insubsistente,
tal como exigido na actual alinea d) do n.°1 do art.

4072

7.3.4. Para o caso especifico de trabalhadores que
ocupem cargos de complexidade técnica ou de direc¢do
(art. 406.%, 2), propde-se a n3o aplicagdo das alineas
a), b) e c)do n.2 2 do art. 407.~

8.1. No que respeita as consequéncias da ilicitude, a
Comissdo parte do pressuposto de que a tutela
reintegratéria tem sido entendida, desde logo pelo
Tribunal Constitucional, como coroldrio da proibi¢ao
constitucional do despedimento sem justa causa, ndo
sendo, porisso, susceptivel de ser substituida por um
sistema assente em formas de tutela meramente
ressarcitéria, que deixem na disponibilidade do
empregador a substitui¢do da reintegrag¢do por uma
compensacao pecunidria.

Entende-se, contudo, que a projec¢do do principio
constitucional no regime do despedimento ilicito sé
existe, verdadeiramente, quanto ao despedimento
sem justa causa, ou seja, ao despedimento
imotivado, com fundamentagdo insuficiente ou
baseado em motivos ilicitos, designadamente, por
razdes politicas ou ideolégicas.

Mas o mesmo n3o vale para os despedimentos cuja
ilegalidade resulte de meros vicios de forma, em
relacdo aos quais se considera n3o existir
fundamento para impor a reintegragdo, forcando as
partes a manterem a relag3o de trabalho, desde que,
como ¢ evidente, exista uma confirmagio judicial da
efectiva ocorréncia de uma situacio de justa causa, o
mesmo ¢ dizer, de uma situagdo de impossibilidade
de manutencao do vinculo laboral.

Em suma, considera-se que o despedimento ilegal
exclusivamente por faltas ou deficiéncias processuais
- mas tendo sido cumpridas as exigéncias de
audiéncia prévia do trabalhador e de comunicacdo
escrita de decisdo fundamentada - ndo é um
despedimento constitucionalmente proibido, que
deva ser sancionado nos mesmos termos que o
despedimento sem justa causa. O despedimento
(apenas) formalmente ilicito é um acto irregular que,
por isso, deve dar origem a uma obrigacdo de
indemnizar pelos prejuizos causados, sem contudo
afastar a possibilidade de efectiva cessagdo da
relacio de trabalho quando o empregador
demonstre, e o tribunal ateste, existir causa
justificativa para essa cessacdo.

8.2. A consagragdo destas orientagdes levard a que
deixe de se justificar a possibilidade de repeticdo do
procedimento disciplinar e implicara que os tribunais
se pronunciem sempre sobre o mérito da causa,
ajuizando da existéncia ou inexisténcia de uma
situagdo de justa causa de despedimento.



8.3. Uma parte substancial dos custos associados
ao despedimento ilicito deriva da obrigacdo de
pagamento das retribui¢cdes vencidas no decurso da
acgio de impugnacdo, desde o despedimento até a
data da decis3o (da primeira instincia ou do tribunal
de recurso) que pde termo ao processo, a qual,
muitas vezes, se prolonga por diversos anos.

Dada a ilicitude do despedimento, nio se questiona
que tais retribuicdes sejam devidas, pois constituem
um dos danos mais relevantes que o trabalhador
poderd sofrer.

H4, contudo, casos em que a excessiva demora do
processo judicial contribui significativamente para
agravar esses danos, fazendo com que os mesmos
sejam muito superiores aos que directamente foram
provocados pelo despedimento em si mesmo.

Assim, pelo menos nos casos em que o despedimento
tenha sido fundado num comportamento ilicito do
trabalhador, comprovado em tribunal mas que este
ndo considerou ser suficientemente grave para
justificar a cessagdo do contrato, considera-se que
deve ser adoptada uma solucio semelhantes a que
vigora no Ordenamento espanhol, fazendo com que
o Estado assuma, no todo ou em parte, os custos que

possam ser associados a excessiva demora na
conclus3o da acgdo judicial.

8.4. Na sequéncia destas considera¢des, bem como
do que acima se referiu a propésito da simplificacao
das regras procedimentais e da sua articulagdo com
o regime da ac¢do de impugnacdo do despedimento
ilicito, propde-se a adopgdo das seguintes medidas:

« Recomenda-se uma diminuic¢do substancial do prazo
para a interposi¢do da ac¢do de impugnacio do
despedimento, na linha do que é usual noutros paises
da Unido Europeia. Nesse sentido, propde-se que o
prazo de impugnacdo seja fixado em 60 dias, valendo
0 mesmo prazo para todas as modalidades de
despedimento. Como jd se referiu (supra, 4.2), esta
medida pressupde a modificagdo das regras
processuais relativas a accdo de impugnacio do
despedimento, dado que o trabalhador apenas teria de
desencadear a acgdo, invocando a simples realizagao
de um despedimento que considera ilicito, cabendo ao
empregador apresentar o primeiro articulado.

«A reducio do prazo de impugnacio de
despedimento n3o deve implicar uma diminui¢do
do prazo de prescricio dos créditos salariais,
actualmente fixado em um ano (art. 381.9).

« Os efeitos da ilicitude do despedimento devem ser
diferentes consoante esta resulta apenas de vicios
formais ou de vicios substanciais, com limitacao
aos segundos da invalidade do despedimento e da
correspondente reintegra¢do por vontade do
trabalhador.

A decisdo judicial deve sempre pronunciar-se
sobre a verificacido e procedéncia dos
fundamentos invocados para o despedimento,
sem prejuizo da apreciagdo dos vicios formais.

Consagragdo de um sistema semelhante ao
vigente em Espanha, que faz o Estado suportar o
custo dos saldrios intercalares quando a accdo
judicial se prolonga, pelo menos em parte ou nos
casos mais gravosos.

Eliminagdo do art. 438, 1, por desnecessdrio e
porque, ao referir a opcdo pela reintegracdo,
contradiz o art. 436.%, 1, b). Ficard assim claro que a
reintegracdo constitui a solugdo supletiva, valida em
principio - a declarar sempre que o trabalhador nao
formule uma opg¢do pela compensacao substitutiva
ou, quando permitido, o tribunal n3o acolha a
oposicdo a reintegragio suscitada pelo empregador.
Ainda quanto a reintegracdo, entende-se que a
mesma n3o deve ser referenciada nem ao posto
de trabalho nem a empresa, como hoje sucede
[arts. 436.2, 1, b) € 438.2, 1, proémio]. A reintegracao
pressupde a subsisténcia do vinculo laboral e a
sua reposicdo, com respeito da posicio que o
trabalhador detinha. Neste contexto, entende-se
ser tecnicamente mais adequada a formulagao que
a matéria tinha na anterior legislacdo, pelo que se
sugere a sua adopg¢do na alinea b) no n.21 do art.
436.%, estipulando-se que o empregador ¢é
condenado na reintegracdo do trabalhador, sem
prejuizo da categoria e antiguidade.

Finalmente, para as hipdteses de substituicdo da
reintegragcdo por uma compensacio, a pedido do
empregador, entende-se ser vantajoso acentuar
que qualquer decisdo nesse dominio tem de ser
tomada pelo Tribunal.

8.5. Para concretizagio de algumas destas medidas,
desde ja se adiantam as seguintes propostas de
redacgdo para algumas das disposicdes do Cédigo do
Trabalho que se referem ao regime da ilicitude do
despedimento:



Artigo 430.°

(Despedimento por facto imputdvel ao trabalhador)
1- (igual)
2 - O procedimento sé pode ser declarado invdlido se:

a) Faltar a comunicagdo da intengdo de despedimento
ou a nota de culpa elaborada nos termos previstos
no artigo 411.%

b)Ndo tiver sido respeitado o prazo fixado ao
trabalhador para a preparagio e a apresentagdo
da resposta d nota de culpa;

¢) A comunicagio ao trabalhador da decisdo de
despedimento e dos seus fundamentos, nos
termos do n° 3 do artigo 415° e do n° 3 do artigo
418, ndo constar de documento escrito.

Artigo 435.°
(Impugnagio do despedimento)
1- (igual)
2 - A acgdo de impugnagdo tem de ser intentada no

prazo de 6o dias contados da data da recepgdo da
comunicagdo do despedimento.

3 - (igual).

4 -Sem prejuizo da apreciagdo dos vicios formais,
o tribunal deve sempre pronunciar-se sobre a
verificagdo e procedéncia dos fundamentos invocados
para o despedimento.

Artigo 436.°

(Efeitos da ilicitude)

1 - Sendo o despedimento declarado ilicito, o empregador
€ condenado:

a) A indemnizar o trabalhador por todos os danos,
patrimoniais e ndo patrimoniais, causados;

b)Na reintegragdo do trabalhador, sem prejuizo da
sua categoria e antiguidade, salvo nos casos
previstos nos artigos 438.° € 439.°

2 - No caso de mera irregularidade do despedimento,
fundada em deficiéncia de procedimento ndo
abrangida pelo n.® 2 do artigo 430.% se forem
declarados procedentes os motivos justificativos
invocados para o despedimento, o trabalhador
tem apenas direito a uma indemnizagdo
correspondente a metade do valor que resultaria da
aplicagdo do n.* 1 do artigo 439.~

Artigo 438.°
(Oposicao a reintegragao)

1- Em caso de microempresa ou relativamente a
trabalhador que ocupe cargo de administragdo ou
de direcgdo, o empregador pode pedir ao tribunal
que exclua a reintegragdo, com fundamento em
factos e circunstdncias que tornem o regresso do
trabalhador gravemente prejudicial e perturbador
do funcionamento da empresa.

2-A apreciagdo pelo tribunal dos fundamentos
invocados pelo empregador segue, com as devidas
adaptagdes, o regime das alineas a) a c) do artigo
32. do Cddigo de Processo do Trabalho, sendo
obrigatdria a observdncia do contraditdrio.

3- O disposto no n.* 1 ndo se aplica sempre que
a ilicitude do despedimento se fundar em motivos
politicos, ideoldgicos, étnicos ou religiosos,
ainda que com invocagdo de motivo diverso,
bem como quando o juiz considere que o fundamento
Justificativo da oposigdo a reintegragdo foi
culposamente criado pelo empregador.

Artigo 439.°
(Indemnizagdo em substituicdo da reintegragao)

1 - Em substitui¢do da reintegragdo pode o trabalhador,
até ao termo da discussdo em audiéncia final do
tribunal, optar por uma indemnizagdo, cabendo ao
tribunal fixar o montante, entre 15 e 45 dias de
retribuigdo base e diuturnidades por cada ano
completo ou fracgdo de antiguidade, atendendo ao
valor da retribuigdo e ao grau de ilicitude decorrente
do disposto no artigo 429.°

2 - lgual
3 - lgual
4 - lgual

5 - lgual



9.1 Resolucdo com justa causa

9.1.1. A norma que fixa a indemniza¢io devida no
caso de resolucdo do contrato pelo trabalhador
fundada num comportamento ilicito do empregador
(art. 443.%) é claramente contraditéria, pois comeca
por declarar que s3o indemnizdveis todos os danos,
patrimoniais e ndo patrimoniais, para, em seguida,
limitar o valor da indemnizagdo entre pardmetros
minimos e maximos.

A Comissdo entende que deve ser solucionada esta
contradi¢do, estabelecendo-se uma solucdo semelhante
a que o art. 437.° consagra para os efeitos do
despedimento ilicito no periodo que antecede a
sentenca que declara a ilicitude. Assim, propde-se
que a fixacdo do valor da indemnizacdo dentro do
pardmetro maximo geralmente previsto possa ser
afastada quando o trabalhador demonstre que os
danos sofridos foram de montante superior.

Por outro lado, embora o art. 443.° seja uma espécie
de contraponto do art. 439.%, diferentemente do que
sucede neste ultimo, aquele n3o estabelece
os critérios que devem de servir de base a fixagdo
do valor da indemnizacio. Entende-se que, dado
o paralelismo das situagdes - j4 que ambas
tém fundamento num comportamento ilicito do
empregador - ndo hd razdo para deixar de aplicar
0s mesmos critérios.

Na sequéncia do que antecede, sugere-se que o art.
443. passe a ter a seguinte redaccdo:

Artigo 443.°
(Indemnizacdo devida ao trabalhador)

1 - A resolugdo do contrato com fundamento nos factos
previstos no n.* 2 do artigo 441.° confere ao
trabalhador o direito a uma indemnizagdo a fixar
entre 15 e 45 dias de retribuigdo base e diuturnidades
por cada ano completo de antiguidade, atendendo
ao valor da retribuicio e ao grau da ilicitude do
comportamento do empregador.

2- No caso de fracgdo de ano o valor de referéncia
previsto na segunda parte do niimero anterior é
caleulado proporcionalmente, mas, independentemente
da antiguidade do trabalhador, a indemnizagdo
nunca pode ser inferior a trés meses de retribuigdo
base e diuturnidades.

3 - O valor da indemnizagdo pode ser superior ao que
resultaria da aplicagdo dos pardmetros estabelecidos
no numero 1 sempre que o trabalhador demonstre
que sofreu danos, patrimoniais e ndo patrimoniais,
de montante mais elevado.

4 - No caso de contrato a termo, a indemnizagio
prevista nos numeros anteriores ndo pode ser
inferior a quantia correspondente ds retribuigoes
vincendas.

9.2 Abandono do trabalho e dever de comunicar
situacdes de auséncias prolongadas ao trabalho

A maioria dos litigios suscitados por situacées de
abandono do trabalho resulta de auséncias
prolongadas do trabalhador que, num momento
inicial, determinaram a suspensdo do contrato em
resultado de faltas justificadas ao trabalho,
oportunamente comunicadas ao empregador (nos
termos do art. 228.°) para um periodo limitado de
tempo, passado o qual o trabalhador deixa de
comunicar o motivo da auséncia.

Para resolver estas situa¢des, a Comissdo propde que
o preceito que obriga a repeticdo da comunicagdo e
justificagdo das auséncias (n.° 3 do art. 228.%) seja
expressamente estendido aos casos de suspensio
por facto atinente ao trabalhador, adoptando-se a
seguinte redacgdo:

Artigo 228.°

(Comunicacdo da falta justificada)

1- (Igual)
2 - (Igual)

3 - A comunicagdo tem de ser reiterada para as faltas
Jjustificadas  imediatamente subsequentes ds
previstas nas comunicagdes indicadas nos niimeros
anteriores, mesmo quando as auséncias determinem
a aplicagdo do regime de suspensdo da prestagdo do
trabalho por impedimento prolongado.



1.1. Pressupostos

1.1.1. A legislagdo portuguesa consagra vdrias
modalidades de organizac¢Ges representativas de
trabalhadores, com dreas de competéncia distintas,
a generalidade das quais tem consagragdo
constitucional, ou em normas internacionais ou
supranacionais.

No dominio das actividades de prevengdo de riscos
profissionais, sd3o competentes as comissdes de
trabalhadores e os representantes dos trabalhadores
para a segurancga, higiene e saude no trabalho. As
primeiras tém consagracdo constitucional, ao passo
que os segundos foram instituidos na sequéncia de
uma Directiva comunitdria que remete para os
Estados 0 modo de designagdo dos representantes
dos trabalhadores competentes para assegurar a
informagdo, consulta e participagdo nas actividades
de prevencdo de riscos profissionais. Ambas as
estruturas s3o eleitas segundo principios comuns:
sdo formadas por trabalhadores da empresa, que sdo
eleitos pelo conjunto dos trabalhadores, por voto
directo e secreto, com base em listas e segundo o
principio da representacgdo proporcional.

1.1.2. A legislagdo nacional que, em 1991, instituiu os
representantes dos trabalhadores para a seguranga,
higiene e satide no trabalho n3o seguiu a indicagao da
referida Directiva comunitdria no sentido de se ter em
conta a legislacdo e a prética nacionais, uma vez que
as comissdes de trabalhadores ja existiam e tinham -
como continuam a ter - direitos a informacao, parecer
prévio ou controlo de gestdo que abrangem a
formulagdo de sugestdes, recomendacdes ou criticas
tendentes & melhoria das condi¢des de seguranca,
higiene e saide no trabalho, além de outros dominios
susceptiveis de influir directamente na prevencio dos
riscos profissionais, como a organizacdo da
producdo, os hordrios de trabalho, a organizacio do
trabalho e a utilizacdo dos equipamentos.

1.1.3. A sobreposicao de competéncias de estruturas
com idéntica legitimidade representativa nio tem
vantagem do ponto de vista da protec¢do e da
participagdo dos trabalhadores - exigindo iniciativas
e esforcos organizativos acrescidos - e implica
encargos desnecessdrios para as empresas.

Em 31 de Outubro de 2007, existiam, com mandatos
em curso, 196 comissdes de trabalhadores e
representantes dos trabalhadores para a seguranca,
higiene e satde no trabalho em 148 empresas; em 72
empresas coexistiam as duas estruturas.

1.2. Solugdo proposta

1.2.1. Nestas circunstancias, a Comissdo considera
que pode haver alguma simplificacdo das estruturas
de representacdo colectiva dos trabalhadores,
instituindo como regime supletivo a concentracdo
nas comissdes de trabalhadores dos direitos de
informacido, consulta e participagdo em matérias de
seguranga, higiene e satde no trabalho previstos no
Cédigo do Trabalho e em legislagdo avulsa.

Esta solugdo pode ainda permitir que, mediante
autorizagdo da lei, as comissdes de trabalhadores
deleguem nas subcomissdes de trabalhadores o
exercicio de actividades de preven¢do nos respectivos
estabelecimentos, com maior proximidade em
relacdo as situagdes de risco e aos trabalhadores
envolvidos.

Nas empresas em que apenas existem representantes
dos trabalhadores para a seguranca, higiene e saude
no trabalho, a alteracdo pode estimular a constitui¢ao
de comissdes de trabalhadores e assim abranger a
promocdo e defesa de um conjunto mais vasto de
direitos e interesses dos trabalhadores.

Esta solug¢do poderd ter aplicagdo imediata nas
empresas em que apenas existam comissdes de
trabalhadores.

Sendo o regime preconizado supletivo, em cada
empresa, os trabalhadores podem constituir
comissdes de trabalhadores e eleger representantes
dos trabalhadores para a seguranca, higiene e satide
no trabalho.

2.1. Pressupostos

A possibilidade de se realizarem reunides de
trabalhadores no local de trabalho e durante o horério
de trabalho estd prevista em duas disposic¢oes, uma
no contexto dos direitos das comissdes de
trabalhadores e outra no do exercicio da actividade
sindical na empresa.



No primeiro caso, a lei especifica que sdo reunides
gerais de trabalhadores; no segundo caso, refere-se
apenas que se trata de reunides de trabalhadores.
As primeiras s3o convocadas pela comissdo
de trabalhadores, que representam a totalidade dos
trabalhadores; as segundas s6 podem ser convocadas
pela comissdo sindical ou intersindical, qualquer
delas representativa dos trabalhadores sindicalizados
no sindicato ou sindicatos respectivos.

Para cada um dos tipos de reunides, a lei estabelece
um periodo méximo de 15 horas por ano,
especificando que as inseridas na actividade sindical
na empresa contam como tempo de servigo efectivo.
Umas e outras devem salvaguardar o funcionamento
dos servigos de natureza urgente e essencial.

As circunstincias de haver previsdes legais distintas
e de a convocagdo pertencer a diferentes estruturas
de representacdo colectiva dos trabalhadores
mostram que existem dois direitos de reunido, com
uma duragdo total de 30 horas por ano.

2.2. Proposta da Comissao

2.2.1. A Comiss3o ponderou que deveria existir um
unico direito de reunido dos trabalhadores da
empresa, no local de trabalho e durante o horario de
trabalho.

A solugdo que a seguir se apresenta mantém o
mesmo numero anual de horas para reunides no
local de trabalho e durante o hordario de trabalho,
sendo que uma parte desse total é especificamente
atribuida a reunides de trabalhadores sindicalizados,
como expressao do direito constitucional de exercicio
da actividade sindical na empresa.

2.2.2. Assim:

« Deverdo ser atribuidas até 20 horas por ano, para
reunides gerais de trabalhadores e mediante
convocatdria da comissdo de trabalhadores, da
comissdo intersindical ou de um ndmero minimo de
trabalhadores (por exemplo, 20% ou 200
trabalhadores da empresa, como nas assembleias de
trabalhadores para deliberar sobre o recurso a greve);

« Adicionalmente, serdo atribuidas até 10 horas
por ano, especificamente para reunides de
trabalhadores sindicalizados, mediante convocatéria
da comissdo intersindical.

3.1. Pressupostos

3.1.1. Tem sido entendido que, no quadro
constitucional, as associa¢Ges sindicais s3o as Unicas
organizagdes representativas dos trabalhadores
titulares do direito de contratacdo colectiva. Do
mesmo modo, compete a lei estabelecer as regras

respeitantes a legitimidade para a celebragcdo das
convencdes colectivas e 2 eficicia das suas normas.

Estes principios orientaram as reflexdes da Comissao
sobre as medidas preconizadas para a promogao da
contratagdo colectiva.

3.1.2. A Comissdo ponderou que o desenvolvimento
da contratacdo colectiva, além de alguns aperfeicoa-
mentos dos prazos de denuncia e do periodo de
vigéncia das convengdes - a seguir referidos - depende
em grande medida da representatividade das
organizagoes.

A representatividade sindical, em particular, pode
servir de base a um critério de definicdo da
aplicabilidade das convengdes colectivas de trabalho
ao conjunto dos trabalhadores em certo ambito,
incluindo os n3o sindicalizados, superando deste
modo uma das causas da necessidade de
regulamentos de extensao, e viabilizando a unidade da
regulamentagdo colectiva aplicdvel em cada empresa.

E também possivel estabelecer um requisito
de representatividade minima, no ambito da unidade
de negociacdo, para que a contraparte tenha o dever
de negociar.

3.1.3. A representatividade das associa¢des de
empregadores é igualmente relevante, particularmente
para a maior cobertura das convengdes colectivas
sectoriais, que s3o as mais numerosas e respeitam a
sectores de actividade que empregam cerca de 90%
dos trabalhadores por conta de outrem.

O numero das associagdes de empregadores
existentes em 31 de Outubro de 2007 (538) era
significativamente superior ao das associagdes
sindicais (416). Parte delas nao celebra convencdes
colectivas, impedindo a extens3o, na respectiva drea,
de convengdes colectivas para a mesma actividade
existentes em drea diversa (artigo 575°/2 do Cédigo
do Trabalho).



3.1.4. A existéncia de convencdes colectivas com
ambitos sectorial, profissional e geogréfico
sobrepostos, celebradas por diferentes associa¢des
sindicais e, por vezes, diferentes associa¢cdes de
empregadores, cuja extens3o os outorgantes em
regra solicitam, tem conduzido a extensdo conjunta
de convencdes sobrepostas. Esta situa¢do sé poderd
ser superada se a determinacdo da convencgdo a
estender puder ter em consideragdo critérios de
(maior) representatividade das organizagdes.

3.1.5. N3o existem, porém, elementos objectivos
sobre a representatividade das organizagdes.

Na vigéncia da lei anterior, as associa¢des de
empregadores deviam comunicar anualmente ao
Ministério responsavel pela drea laboral o numero de
associados e de trabalhadores ao seu servico, mas
essa obrigacdo foi eliminada. O Cédigo do Trabalho
obrigava a indicar os niimeros de empregadores e de
trabalhadores abrangidos pelas convencdes, tendo
essa disposicdo sido alterada para a indicagao de
uma estimativa desses numeros.

Porém, é frequente a indicacdo de numeros que
corresponderdo a totalidade dos trabalhadores e dos
empregadores do sector e, por vezes, cada uma das
convengdes sobrepostas indica a totalidade do sector.

3.1.6. A existéncia de critérios de (maior)
representatividade das organizagdes possibilita o
aumento da cobertura das convencgdes colectivas,
particularmente dos contratos colectivos de sector e,
em caso de convengdes sobrepostas no mesmo ambito,
pode contribuir para a unidade da regulamentagio
colectiva na empresa. Apresentam-se, para o efeito,
duas alternativas:

- Regulamentos de extensdo de convengoes
celebradas por organizacdes representativas ou,
em caso de convencdes sobrepostas no mesmo
ambito, pelas mais representativas;

« Adeterminacio legal da aplicabilidade das convencdes
celebradas por organizacdes representativas ou, em
caso de convengdes sobrepostas no mesmo ambito,
pelas mais representativas a trabalhadores e
empregadores abrangidos no ambito sectorial,
profissional e geogréfico das convengdes, mas ndo
representados pelas organizagbes outorgantes.

Qualquer das alternativas deve, no entanto, respeitar
o ambito de aplicagdo de outras convencdes
existentes no mesmo ambito, que permanecerio

aplicéveis a trabalhadores e empregadores representados
pelas organizacdes outorgantes.

3.1.7. A Comissdo ponderou, ainda, a possibilidade
de adesdo individual do trabalhador n3o sindicalizado
a uma convengdo colectiva aplicdvel na empresa que
abranja a respectiva profissdo, como meio de estender
a cobertura das convencdes e, eventualmente,
promover a unidade da regulamentagdo colectiva na
empresa. Sabe-se que este procedimento é utilizado,
embora o enquadramento legal apenas exista para
adesdo a convencdes anteriores ao Cddigo do
Trabalho (artigo 15° da Lei n.® 99/2003, de 27 de
Agosto). No caso de trabalhadores nio abrangidos
por qualquer convencdo colectiva, os procedimentos
de regulamentos de extens3o ou a determinacio legal
da aplicabilidade das convencdes celebradas por
organizacdes representativas a trabalhadores ndo
sindicalizados assegurardo a aplicabilidade da
convengao.

Por isso, a adesdo individual sé se colocard se nenhum
desses mecanismos existir. Nestas situacdes, se a lei
atribuir 3 adesdo o mesmo efeito vinculante que
decorre do principio da filiagdo, ndo é posto em causa
o direito de contratagao colectiva, constitucionalmente
reconhecido a todas as associa¢des sindicais, porque
a convengdo anteriormente aplicdvel ao trabalhador
continua em vigor. Compete a lei estabelecer o &mbito
pessoal de eficdcia das normas da convencao colectiva,
sendo a solucdo que se baseia no principio da filiagao
resultante de uma escolha do legislador que pode ser
derrogada pela atribuicdo a adesdo individual do
trabalhador do mesmo efeito vinculante que decorre
do principio da filiaggo.

3.2. A proposta da Comissao

3.2.1. A Comissdo ponderou que a representatividade
sindical pode basear-se no nimero de trabalhadores
sindicalizados ou também, de acordo com um
conceito mais amplo, na influéncia sindical sobre as
representacdes e as atitudes do conjunto dos
trabalhadores. Do mesmo modo, a representatividade
das associagoes de empregadores pode basear-se no
numero de empregadores filiados.

Para efeito do direito de contratacdo colectiva, um
requisito de representatividade minima, no ambito
da unidade de negociacdo, poderia basear-se no
numero de trabalhadores sindicalizados. A unidade
da regulamentagdo colectiva aplicdvel em cada
empresa poderia ser assegurada com base no critério
do sindicato mais representativo.



Porém, a possibilidade de a convencdo colectiva, no
seu ambito sectorial, profissional e geogréfico, ser
tendencialmente aplicavel a todos os empregadores
e trabalhadores depende de critérios objectivos de
(maior) representatividade das organizacdes.

3.2.2. E desejvel que tais critérios sejam gerais
(para que possam aplicar-se a todas as organizagdes),
transparentes (para que os resultados tenham
aceitacdo geral), permanentes (para retratar a evolucdo
das organizagdes) e simples (para n3o implicarem
meios excessivamente onerosos).

E igualmente desejdvel que tais critérios sejam
estabelecidos através de auto-regulacdo, processo
em que as confederacdes sindicais e, por outro lado,
as confedera¢des de empregadores poderdo ter uma
intervengdo determinante.

A lei devera ter uma intervencao instrumental, criando,
na medida do necessario, os dispositivos adequados
a concretizagdo dos critérios estabelecidos. S6 no caso
de a via da auto-regulacio n3o conseguir estabelecer
os critérios de (maior) representatividade das
organizagdes, é que a lei deverd assumir esse encargo.

3.2.3. Tendo em vista o aumento da cobertura
das convenc¢des colectivas, particularmente dos
contratos  colectivos de sector e, em caso
de convengbes sobrepostas no mesmo Aambito,
a unidade da regulamentacdo colectiva na empresa,
a Comissdo sugere que se adopte a determinagdo
legal da aplicabilidade das convencdes celebradas
por organizagdes representativas ou, em caso de
convengdes sobrepostas no mesmo ambito, pelas mais
representativas a trabalhadores e empregadores
abrangidos no Ambito sectorial, profissional e geogréfico
das convencdes, ndo representados pelas organizacdes
outorgantes ou outras organizagoes.

Esta via tem vantagem sobre o recurso tradicional a
regulamentos de extensdo, porque é mais simples e
evita o inconveniente de a vigéncia dos regulamentos
de extensdo nunca poder ser coincidente com a das
convengdes a que se reportam.

3.2.4. No caso de se manter o procedimento dos
regulamentos de extensdo, serd de suprimir a regra
que impede a extensdo em drea diversa da convencao
quando nela existam associa¢des sindicais e de
empregadores, sujeita embora ao requisito de haver
identidade ou semelhanca econémica e social entre
as actividades na drea da convengdo e na érea
a abranger pela extensao.

Esta regra, sem correspondéncia no caso da extensao
na mesma drea da convencio, limita injustificadamente
a cobertura da regulamentacdo colectiva porque n3o
favorece a contratagdo colectiva por parte das
organizagdes existentes nessa drea, nem impede que
as convencdes que estas venham a celebrar prevalecam
sobre a extens3o.

Em qualquer caso, deve ser respeitado o 4mbito de
aplicacdo de outras convencgdes existentes no mesmo
ambito, que permanecerdo aplicéveis a trabalhadores
e empregadores representados pelas organizacdes
outorgantes.

3.2.5. A Comiss3o sugere, ainda, que seja consagrada
a possibilidade da adesao individual do trabalhador
ndo sindicalizado a uma convencio colectiva
aplicdvel na respectiva empresa que abranja
a respectiva profissdo. A possibilidade da adesdo
individual deve respeitar a convencio celebrada por
organizagdes representativas, salvo se nenhuma das
convencdes susceptiveis de ades3o o for.

A adesdo individual terd o mesmo efeito vinculante
que decorre do principio da filiagdo. A vinculacdo
assim estabelecida deve manter-se até ao termo do
prazo de vigéncia da convenc¢do. Porém, a adesdo
deve entender-se apenas em relagdo a convencdo a
que é feita, pelo que, em caso de revisdo da mesma,
cessard a vinculagdo ao texto revogado e a vinculacdo
a convencdo revista dependerd de nova ades3o.

4.1. Pressupostos

O regime da denuncia da convengdo colectiva
necessita de ser aperfeicoado.

Actualmente, a denuincia pode ser feita até trés meses
antes do termo do prazo de vigéncia da convencdo
ou de qualquer das renovagdes. Ora nada parece
justificar que a dentncia seja impedida durante esse
periodo de trés meses, que sé tem por efeito retardar
mais a revisdo da convencdo.

Por outro lado, a lei n3o estipula a partir de que
momento pode ser feita a denuncia, pelo que parece
ser possivel desde a entrada em vigor da convencao.
Todavia, a dentincia imediata obriga a contraparte a
negociar, ainda que a contra gosto porque pode ter
interesse atendivel em beneficiar de um periodo de
pausa de negociagdes.



4.2. As sugestdes da Comissdo

Em vez da proibicdo da dentincia menos de trés
meses antes do termo do prazo de vigéncia da
convengdo ou de qualquer renovagdo, preconiza-se
que haja um periodo inicial de vigéncia da convencao
em que a contraparte nao tenha o dever de negociar.

Actualmente, a convencao colectiva estd sujeita a um
periodo minimo de um ano de vigéncia.

N3o se reconhecendo que haja qualquer interesse
publico que fundamente o periodo minimo de um
ano de vigéncia, o qual se imponha as partes quando
estas pretendam rever a convengdo, admite-se que
alguma das partes, ou ambas, tenham interesse
atendivel num periodo minimo de estabilidade da
regulamentaco.

Porém, esse interesse pode ser salvaguardado se
a convencio estabelecer um prazo de vigéncia e,
ainda, se houver um perfodo inicial de vigéncia da
convengdo em que a contraparte ndo tenha o dever
de negociar.

A eliminacdo do periodo minimo de vigéncia de um
ano deverd ser acompanhada da supressdo do
condicionamento do depdsito da convencgdo, que
impede que este seja efectuado antes de terem
decorrido 10 meses apds a entrada em vigor da
convengdo anterior.

5.1. Pressupostos

5.1.1. A igualdade e a ndo discriminagdo em funcio
do sexo constituem principios com consagracdo
constitucional e legal, bem como em legisla¢do
comunitdria e em convengdes internacionais ratificadas,
impondo-se, portanto, também as convengdes
colectivas de trabalho. E desejavel, além disso, que
as convencgdes colectivas constituam factores de
promocdo efectiva desses principios, contribuindo
para erradicar préticas de discriminag¢do que ainda
subsistem nas relac¢des de trabalho.

5.1.2. A Comissdo ponderou, em particular, a
circunstancia de algumas convengdes colectivas
ainda acolherem situag¢des de discriminagao salarial,
prevendo, para o mesmo trabalho, remuneracdes
mais elevadas para homens do que para mulheres.

Alegislacdo responde a estas situa¢des determinando
que as disposicdes das convencdes colectivas
aplicaveis exclusivamente a trabalhadores masculinos
ou femininos para categorias profissionais
com contetudo funcional igual ou equivalente
se consideram substituidas pela disposi¢do
mais favordvel, a qual passa a abranger os
trabalhadores de ambos sexos. Esta solucdo ests,
alids, plenamente de acordo com o disposto na
Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de Julho de 2006 (reformulag3o) e nas
que a precederam.

O problema que se coloca é o da identificacdo
das situacdes e da efectividade no respeito da
determinacdo legal segundo a qual as normas
salariais mais favordveis das convencdes colectivas
se aplicam a todos os trabalhadores com contetido
funcional igual ou equivalente.

5.2. Medidas propostas

5.2.1. A Comissdo entende que, para evitar
disposi¢oes discriminatdrias nas convengdes colectivas
em matéria de remunera¢des ou outras condicoes
de trabalho, se deve excluir a hipétese de se proceder
a um controlo de legalidade das normas das
convengdes que seja condicionante do respectivo
depédsito e entrada em vigor. Tal solucdo seria
de duvidosa compatibilidade com a autonomia
colectiva, além de que se correria o risco de impedir
a publicacdo de algumas convencdes colectivas,
inviabilizando a oportunidade de se aplicar a solugao
legal da aplicagdo da disposi¢do mais favoravel
aos trabalhadores de ambos sexos.

5.2.2. Solucdo diferente serd a de se instituir
o procedimento, posterior & publicagdo das convencdes,
de uma aprecia¢do fundamentada sobre a legalidade
das normas das conven¢des em matéria de igualdade
e n3o discriminacdo em func¢do do sexo ou, ao
menos, em matéria de remuneracdes, a transmitir ao
Ministério Publico para efeitos de declaragdo judicial
da nulidade de disposi¢des discriminatérias.

Além disso, o dispositivo legal da eliminacio
das disposi¢des discriminatérias em funcio do sexo
das convengdes colectivas e da sua substituicao
ex lege pelas disposi¢des mais favordveis comuns a
trabalhadores de ambos sexos podera ser aplicado a
outros factores de discriminagao, embora se afigure
que tais situagdes ocorram com muito menor
frequéncia.



6.1. Pressupostos

A Comissdo considera que se deve manter a
possibilidade de a convencgio colectiva n3o revista
cessar por caducidade. Os regimes colectivos tém
nomeadamente em vista melhorar e adequar a
regulamentagdo as necessidades dos trabalhadores e
das empresas e, nessa medida, deve facilitar-se a sua
actualizacdo e, ao mesmo tempo, evitar-se que, por
desacordo na sua revisdo, se desactualizem e se
convertam em factor de dificuldades. A possibilidade de
aconvengado cessar a sua vigéncia pode ser um elemento
determinante de negociacdes construtivas e de acordos.

Por outro lado, este elemento deve ser associado ao
respeito da autonomia negocial, quando as partes
regulem a renovagdo da convengdo estabelecendo
que a mesma se mantenha em vigor para além dos
prazos normais de vigéncia caso n3o seja revista,
valorando a estabilidade do regime convencional.
Deste modo, o regime legal de caducidade deve ser
em grande medida supletivo.

Relativamente ao novo dispositivo dos n.°s 3 e
seguintes do artigo 557° do Cddigo do Trabalho,
adoptado pela Lei n.* 9/2006, de 20 de Marco, ndo
se tem conhecimento de que ja tenha sido aplicado,
pelo que n3o é possivel avaliar a sua adequacio.

6.2. Orientacoes propostas
A Comissao preconiza a este propésito quatro orientagdes:

- Ainda que a convencdo esteja sujeita ao regime
supletivo de caducidade, admitir que as partes
possam querer desencadear a negociagdo de
revisdo mas ndo pretender que a convencdo
caduque em caso de falta de acordo. Para isso, o
autor da proposta inicial poderd declarar que nao
pretende a caducidade, tendo o destinatdrio a
possibilidade de, na resposta, concordar com o
afastamento da caducidade.

« O regime supletivo dos prazos de sobrevigéncia
da convencdo pode ser simplificado. Se o prazo
de sobrevigéncia tiver duragdo adequada ao
desenvolvimento normal da negociacdo, considerando
jé a possibilidade de conciliagdo e mediagdo, pode
dispensar-se a renovagdo por prazos SUCESSIVOS
de sobrevigéncia. Se a convencdo n3o for revista,
caducara no termo do prazo unico de sobrevigéncia.

A experiéncia da aplica¢do do Cédigo do Trabalho
nesta matéria é reduzida e em boa parte marcada

pela controvérsia sobre a aplicabilidade do
regime legal de sobrevigéncia e caducidade a
convengdes celebradas antes do Cédigo que
prevéem a sua renovagdo sucessiva até serem
substituidas por outra convencio.

No entanto, nos casos que deram origem aos 10
avisos até agora publicados sobre a caducidade das
convengdes, apenas uma teve a terceira renovagao
posterior & dentincia, 4 tiveram duas renovagdes e §
tiveram uma, antes de caducarem. Das 4 convengdes
com duas renovagdes, em 3 houve apenas
negociagdes directas que se prolongaram por mais
de um ano. Conjugando estas situa¢des com a
experiéncia normal das negociagdes, havendo, como
é desejdvel, efectivo empenho em negociar, a revisdo
das convencgdes pode ser assegurada num prazo de
sobrevigéncia de 18 meses.

« No caso de a convengdo prever a sua renovagao
sucessiva, se nao houver acordo para a sua
revisdo, poder-se-d admitir que esse regime da
convengdo vigore durante dez anos, prazo apés o
qual ficard sujeita ao regime legal de caducidade.

O propdsito de evitar a desactualizagdo da convengio
e de favorecer negociagdes construtivas e, por outro
lado, o respeito da autonomia negocial sdo susceptiveis
de conflituar quando as partes ndo conseguem acordar
a revisdo da convencdo durante periodos prolongados.
Existe o entendimento de que é contraditéria com a
autonomia das partes a imposicdo a uma delas, contra
sua vontade, da perpetuacio da convencao.

Preconiza-se, por isso, que o periodo de validade das
disposi¢cdes convencionais sobre renovagdo sucessiva
das convengdes ndo revistas nao seja superior a dez
anos, contados a partir da entrada em vigor do primeiro
texto da conven¢do que contenha tais disposicdes.
Decorrido este prazo, serd aplicdvel a convencio o
regime legal de sobrevigéncia e caducidade.

Os fundamentos desta solucdo que estabelece uma
medida de concordincia prética entre dois elementos
de sentido contrdrio justificam que a mesma se
aplique a todas as convengdes que prevejam
renovagdes sucessivas, incluindo as anteriores ao
Cédigo do Trabalho.

« E necessario conferir seguranca juridica aos
efeitos da convencdo (em caso de caducidade),
regulados por acordo superveniente. Tal acordo
deve ser objecto de depésito e publicagdo e os
seus efeitos abrangerdo as relagdes de trabalho
que foram reguladas pela convengdo, com
exclusdo de contratos de trabalho posteriores.



(Presidente - Anténio de Lemos Monteiro Fernandes)

Bustorff de Dornelas Cysneiros)

(Relator - Ant6njg Mari
Li\ @LL

(Manuel Eugénio Pimentel Cavaleiro Brand3o)

RO

(Maria da Concei¢do Santos Cerdeira)

Mu'amo W Senn S ey e

(Médrio José Gomes de Freitas Centeno)

Gl LI QU PN [»-..Aq}o Y

(Pedro de S& Carneiro Furtado Martins)

(A Directora-Geral do Gabinete de Estratégia e Planeamento)

-&M..‘A N~ LA —

(O Director-Geral do Emprego e das Rela¢des de Trabalho)

et f oo >

(O Inspector-Geral do Trabalho)

(A Presidente da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego)






INDICES E ANEXOS

LIVRO BRANCO DAS RELACOES LABORAIS






Quadro

1 - Estrutura da populagdo (15 a 64 anos)

2 - Emprego segundo a situagdo na profiss3o e o tipo de contrato (milhares)

3 - Nimero de empregos distintos por idade

4 - Dindmica do Mercado de Trabalho

5 - Contratagdes e separacdes de trabalhadores, em volume e taxas

6 - Taxas de criacdo e destrui¢do de emprego por grupo etdrio

7 - Taxas de fluxos anuais de postos de trabalho por quintis de ganho médio das empresas, 1995 - 2005

8 - Taxas de criacdo e destrui¢do de emprego por tipo de contrato: a termo e sem termo

9 - Criagdo e destrui¢do de emprego
Taxas médias anuais em percentagem do emprego total

10 - Estrutura do desemprego (milhares de individuos)

11 - Desemprego subsididado, desemprego registado e desemprego estimado

12 - Récio salarial Homem / Mulher por escaldo etdrio e nivel de habilitacional, 2005

13 - Desigualdade na distribui¢do do rendimento (Récio da parte do rendimento recebido pelos 20%
com maiores rendimentos e os 20% com menores rendimentos)

14 - Remuneragdes declaradas - Trabalhadores independentes

15 - Taxas de entrada e saida de trabalho independente

16 - Taxa de utilizagdo do subsidio de desemprego por empresa

17 - Impacto dos hordrios anti-sociais

18 - Adaptabilidade dos hordarios de trabalho

19 - Indicadores de autonomia

20 - Contetido do trabalho

21 - Tipos de emprego da populagio analisada

22 - Agregagdo dos tipos de emprego

23 - Importéncia atribuida aos sindicatos (%)

24 - Sindicalizagdo em Portugal

25 - Sindicalizag3o nos paises europeus analisados

26 - Sindicalizagdo segundo o tipo de contrato

27 - Sindicaliza¢do segundo o sexo e a idade

28 - Simpatia e eficacia sindical

29 - Estruturas de representagdo dos trabalhadores na empresa ou organizagdo onde o respondente trabalha

30 - Reunides entre trabalhadores na empresa

31 - Reunides dos representantes dos trabalhadores com a administragao ou direc¢ao da empresa
32 - Determinacdo do saldrio, do horério de trabalho e da categoria profissional na empresa
33 - Modos de relacionamento na empresa

34 - Avaliacdo das relagdes laborais na empresa

35 - Avaliacdo das condi¢des de trabalho

36 - Preferéncias em caso de conflito individual

37 - Adesdo a greves

38 - Discordéncias quanto 2 efectividade dos direitos

39 - Avaliagdo do passado e das expectativas profissionais

40 - Factores de condicionamento do futuro profissional segundo o grupo profissional

41 - Média do grau de satisfagdo

Pagina
20
22
22
25
30
31
31
32

33
36
37
38

44
45
45
46
60
61
64
64
71
72
72
73
73
73
73
74
74
75
75
75
75
76
76
77
77
78
78
8o
81



Grifico
1 - Fluxos médios anuais no mercado de trabalho Em milhares média 2000-2006%
2 - Desemprego, incidéncia de contratos a termo e trabalho independente
3 - Incidéncia dos contratos a termo de acordo com a antiguidade no posto de trabalho
4 - Incidéncia dos contratos a termo por idade
5 - Incidéncia de contratos a termo no emprego por conta de outrem por sector de actividade
6 - Volume de criagdo e destruicdo de emprego 2000 a 2007
7 - Taxas de cria¢do e destruicdo de emprego, 2000 a 2007
(percentagem do emprego médio de 2 trimestres sucessivos)
8 - Taxas de criagdo e destruicdo de emprego: industria transformadora (i) e servicos (s)
9 - Criagdo de emprego
Destruicdo de emprego, 2006
10 - Taxas trimestrais de criagdo e destruicdo de emprego portugal vs. eua - 2001:2005
11 - Indicadores de antiguidade no posto de trabalho
12 - Incidéncia de emprego de longa duragao por sector de actividade
13 - Desemprego de longa duragdo e taxa de desemprego
14 - Estrutura etdria e habitacional dos trabalhadores por género
15 - Perfil de saldrios ao longo do ciclo de vida segundo os niveis de escolarizagdo
16 - Progressao salarial ao longo do ciclo de vida
17 - Estrutura salarial e de emprego por sectores de actividade, 2005
18 - Evolug@o de limiares de baixos saldrios e respectiva incidéncia, 1995 a 2005
19 - Curva de lorenz, 1991 a 2005
20 - Indicadores de desigualdade com sensibilidades distintas a pontos da distribui¢do, 1995 a 2005
21 - Subsidio de desemprego e massa salarial Analise ao nivel da empresa, 2006
22 - Curva de Lorenz, 2006
23 - Taxas trimestraisde transi¢do de contrato sem termo para desemprego ou inactividade
24 - Taxas trimestrais de transicao de contrato a termo para desemprego ou inactividade
25 - Taxas trimestrais de transi¢do de contrato a termo para contrato sem termo
26 - Duragao média do trabalho semanal no emprego principal (horas)
27 - Duragdo média do trabalho semanal num segundo emprego (horas)
28 - Inquiridos com mais de um emprego (%)

29 - Nimero médio de horas de trabalho semanal (trabalhadores permanentes)

30 - Diferenca da duragdo média de trabalho semanal dos trabalhadores por conta prépria sem pessoal ao servigo

relativamente aos trabalhadores 'permanentes' e aos 'contratados a termo' (horas)
31 - Numero médio de horas de trabalho semanal (trabalhadores permanentes)
32 - Assalariados que trabalham 5 dias por semana (%)
33 - Nimero de dias de trabalho por semana dos assalariados (%)
34 - Numero de dias de trabalho por semana (independentes)

35 - Inquiridos a trabalhar mais do que 10 horas por dia (%)

Pégina
21
21
23
24
24
26

26
27
29
29
34
34
35
36
38
39
40

42
42
43
46
46
48
48
48
54
54
54
55

55
55
57
57
58
58

36 - Assalariados com o mesmo nimero de horas por dia e o mesmo nimero de dias de trabalho por semanas (%) 59

37 - Hordrios fixos de entrada e de safda e trabalho por turnos (%)

38 - Hordrios fixos de entrada e de saida

59
60



Grafico

39 - Distribuicdo do emprego por tipo de horério de turnos (%)

40 - Duragdo semanal habitual e rigidez dos hordrios de trabalho

41 - Teletrabalhador e local de Trabalho (%)

42 - Trabalha com PC, Network e USA internet (%)

43 - Autonomia no trabalho (médias)

44 - Contetido do trabalho (médias do indicador agregado)

45 - Caracteristicas das Tarefas (%) / Tarefas complexas (%) / Tarefas mondtonas (%)
46 - Flexibilidade funcional e aptiddes profissionais

47 - Decisdo sobre a divisdo de tarefas

48 - Trabalho realizado total ou parcialmente em equipa

49 - Autonomia dos membros da equipa na divisdo de tarefas e na escolha do chefe
50 - Importancia atribuida aos sindicatos

51 - Percepgdo da efectividade dos direitos laborais (médias)

52 - Importancia datribuida aos factores de condicionamento do futuro profissional (média)

53 - Condi¢des de trabalho

54 - Satisfagdo segundo os factores

55 - Grau de satisfagdo total (médias)

56 - Factores intrinsecos e extrinsecos de satisfagdo

57 - Relagdes laborais na empresa

58 - Condicdes de trabalho e remuneragdes do esforco (médias)

59 - Posi¢ao no mercado de trabalho

Pagina
60
61
62
63
63
64
65
66
67
67
68
72
77

79
81

82
82
82
83
84
84



NOTA — Ndo sdo considerados os articulados respeitantes
a responsabilidade penal e contraordenacional, por o seu
arranjo final (e também a quantidade de normas)
depender do destino que for dado a proposta de recolocagdo
das sangdes junto das normas a que se referem.

1. Artigos a suprimir
(O unico critério seguido nesta proposta é o da utilidade
regulatéria; n3o se trata, ainda, de actuar sobre o tipo
ou grau de intervenc¢do normativa).

1.2 2 10.% (conjugando os artigos 2.2 3.% 4.° e 10.°

com os artigos 2.2 3.2, 4.% e 21.> da Lei Preambular
do CT)

©37.5 N1
. 40.°
«128.2a2130.°
* 155"
«178.2
«185.°
°201.°
« E ainda os que se limitam a referir os artigos do CT
que regulam: 11.% 14.% n.21; 30.% 66.% 114.% 138.%
147.%157.% 160.% 171.% 175.% 177.% 179.% 183.%, 187.%
190.% 202.% 205.%5 211.%5 218.% 264.% 290.% 292.%
300.% 316.% 327.% 353.% 365, Nn.1; 396.% 399.%
404.% 406.% 439.%; 450.°.
2. Artigos a incorporar no cédigo
(A incorporagdo pode fazer-se, conforme os casos,
essencialmente de duas maneiras: através da mera
adi¢do de artigos ou numeros ao articulado actual
do CT; ou mediante a absor¢do em artigos do CT, cuja
redaccdo ¢ alterada em conformidade).
«12.2 e 13. (integrar nos artigos 7.2 a 9.2 do CT)

« 27.2 (integrar como artigo 17.-A do CT)

« 28.2e29.2 (integrar como artigos 20.*-A e 20.2-B do CT)

« 31.% (integrar como artigo 26.-A do CT)

« 33.2 (novo conteudo do artigo 22.% n.>1 do CT)

« 34.% (integrar como artigo 23.%, n.4 do CT)

« 35.2 (integrar como artigo 23.%, n.%5 do CT)

« 36.2 (integrar como artigo 27.%, n.*1-A do CT)

« 37.2 (integrar os n.°s 2 e 3 no artigo 28.2 do CT)
« 38.2 (integrar como artigo 30.-A do CT)

« 39.2 (integrar no artigo 31.2 do CT)

- 115.2 (agregar ao artigo 55.* do CT, desdobrando)
«127.° (agregar ao artigo 56.° do CT)

+139.5,n.°s1e2 e140.% n.®s 1 e 7 (integrar no artigo
70.2 do CT, eventualmente desdobrar)

+ 148.2 (integrar no artigo 79.2 do CT)
1492 (integrar no artigo 80.%, n.22 do CT)
« 150.° (integrar como artigo 80.>-A do CT)
+ 151.° (substitui o artigo 81.> do CT)
«152.° (integrar no artigo 83.° do CT)

« 153.% (novo artigo 79.%-A do CT)

« 154.% (novo artigo 79.%-B do CT)

+156.° (integrar no artigo 85.° do CT)

+ 158.° (integrar no artigo 88.> do CT)
+159.° (integrar no artigo 89.° do CT)

«171.° a 174.% (agregagdo com o artigo 138. do CT,
com nova redacgdo)

+ 184.° (integrar no artigo 194.° do CT)
+186.% (passa a artigo 196.2 do CT)
+191.2 (integrar no artigo 219.2 do CT)

+ 203.% e 204.° (passam a artigo 227.-A do CT)



« 207.%a 210.° (agregar com 266.2 do CT)
» 2093.° (integrar no artigo 343.2 CT)

« 294.% (novo artigo 331.%-A do CT)

« 295.2 (novo artigo 331.>-B do CT)

+296.2 a 299.° (passam a artigos 353.%A, 353.%B,
353.2-C e 353.%-D do CT)

+ 301.°a315.° (integrar a seguir ao artigo 364.° do CT)

« 354.2a364. (integrar a seguir ao artigo 466.2do CT)

« 397.2€398.2 (incorporar como artigo 497.>-A do CT)

* 400.° a 403. (integrar a seguir ao artigo 505.2do CT)

+ 405.° (integrar como artigo 529.°-A do CT)

« 451.° (agregar com o artigo 624.2 do CT)

3. Regimes para lei extravagante

+ 14 . a 26.° (trabalho no domicilio)

* 41.2 a 65.° (saude e segurancga no trabalho)

« 211.°a289.° (seguranga, higiene e satide no trabalho)

«316.2 a 326.% (Fundo de Garantia Salarial)

- 328223522 365.22 395.% (estruturas de participagdo)

« 406.2 a 449.° (arbitragem n3o voluntdria)

4. Regulamentacgao do cédigo

+116.2a 126.° (trabalhos proibidos a menores); 131.°
a 137.% (formagdo de menores); 138.2 a 146.°
excepto matéria integrada no artigo 70.* do CT
(participagdo de menores em espectéculos)

+161.2 a 170.° (formagdo profissional)

+176.° (periodo de laborag@o); 179. a 182.° (mapas
de hordrio de trabalho); 187.2 a 189.2 (registo

de trabalho suplementar)

«192.2 a 201.° (fiscalizacdo de doenca em férias);
206.° (fiscalizacdo de doenca)

» 452.° 2 468.° (mapas de pessoal e balanco social).
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2. Indicadores estatisticos

Tabela 1. Indicadores de baixos saldrios, distribuicao salarial e desigualdade (1995 - 2005)

1995 1996 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Indicadores gerais
Total de trabalhadores (a tempo completo e com 1769175 | 1761501 | 1877812 | 1908773 | 2016040 | 2050562 | 2020216 | 2026013 2072794 | 2175236
remuneracdo completa)
Ganho médio (€/més) 584 620 639 678 700 729 817 850 878 908
Ganho médio (€/més) a pregos constantes de 2005 759 787 789 818 822 821 888 894 902 908
Remuneragdo base média (€/més) 493 522 535 565 586 612 685 712 739 765
Ganho mediano (€/més) 424 448 460 486 499 526 589 607 627 648
Retribuicdo Minima Mensal Garantida (€/més) 259 272 283 294 306 318 348 357 366 375
Limiar de baixo saldrio: 2/3 do ganho salarial 283 298 307 324 333 351 393 405 418 432
mensal mediano (€/més)
Récio Ganho médio / RMMG 2.3 2.3 2.3 2.3 2.3 2.3 23 2.4 2.4 2.4
Baixos saldrios
Incidéncia de baixos saldrios (%) 14 13.4 13.1 11.6 10.8 11.0 10.9 1.4 12.2 12.8
Homem 9.5 9.2 9.1 7.7 7.2 7.4 7.5 7.9 8.2 8.6
Mulher 21.0 19.9 18.9 173 15.9 16.2 15.8 163 17.8 18.6
Incidéncia de trabalhadores com remuneraco 12.6 1.8 12.4 10.0 10.9 9.5 8.2 87 87 8.4
base mensal inferior ou igual a0 SMN (%)
Homem 6.0 6.3 6.3 6.2
Mulher 1.5 12.0 12.1 1.5
Distribuicdo salarial
Ganho médio por decis
10 decil 248 265 277 294 307 323 355 366 376 38
2° decil 287 303 316 337 350 370 | 409 | 422 43 443
3° decil 321 340 353 374 387 | 407 | 452 | 467 | 477 | 49
4° decil 356 376 389 413 428 | 449 | 499 516 529 546
5° decil 399 421 435 461 477 500 556 575 591 610
6° decil 450 475 438 517 535 563 628 650 672 692
7° decil 525 553 569 605 625 655 733 758 784 808
8 decil 655 688 710 759 775 807 905 938 969 1002
9° decil 889 937 969 1034 1058 1096 1223 1273 1317 1364
10° decil 1709 1837 1879 1985 | 2060 | 2125 2413 2533 2632 2738
Percentagem de ganho em cada decil face ao ganho total
1° decil 43 43 43 43 44 44 43 43 43 42
2* decil 49 4.9 49 5.0 5.0 51 5.0 5.0 49 49
3° decil 55 55 55 55 55 5.6 55 55 54 54
4° decil 6.1 6.1 6.1 6.1 6.1 6.2 6.1 6.1 6.0 6.0
5® decil 6.8 6.8 6.8 6.8 6.8 6.9 6.8 6.8 6.7 6.7
6° decil 7.7 7.7 7.6 7.6 7.6 7.7 77 7.6 7.7 7.6
7* decil 9.0 8.9 8.9 8.9 8.9 9.0 9.0 8.9 8.9 8.9
8 decil 1.2 1.1 1.1 1.2 1.1 1.1 1.1 1.0 1.0 1.0
9* decil 15.2 15.1 15.2 15.3 15.1 15.0 15.0 15.0 15.0 15.0
10° decil 29.3 29.7 29.4 29.3 29.4 29.1 29.5 29.8 30.0 30.2
Indicadores de desigualdade salarial
D1o/D1 6.9 6.9 6.8 6.8 6.7 6.6 6.8 6.9 7.0 7.
Dg/Ds 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2 2.2
Dg/D1 3.6 35 35 35 3.4 3.4 34 35 35 35
Ds/D1 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6 1.6
$80/S20 4.9 49 4.8 4.8 4.7 4.7 4.8 4.8 4.9 5.0
indice de Gini 0344 | 0347 | 0344 | 0343 | 0342 | 0338 | 0342 | 0346 | 0349 0.351
indice de Atkinson €=0,25 0.054 | 0.055 | 0.054 | 0.053 | 0.054 | 0.052 | 0.054 | 0.055 | 0.056 | 0.057
indice de Atkinson €=0,5 0.100 | 0102 | 0100 | 0099 | 0.099 | 0.096 | 0.099 | 0.102 | 0.103 | 0.105
indice de Atkinson e=1,0 0173 | 0175 | 0a72 | oay; | oa; | 0167 | oaz; | o0ays | 077 | 080
indice de Atkinson e=1,5 0228 | 0230 | 0226 | 0226 | 0224 | 0219 | 0225 | 0229 | 0.232 | 0.235
indice de Atkinson e=2,0 0271 | 0272 | 0268 | 0267 | 0265 | 0260 | 0266 | 0.270 | 0.274 | 0.277
indice de Theil a=1 0233 | 0239 | 0234 | 0231 | 0234 | 0227 | 0235 | 0241 | 0.245 | 0.249
indice de Theil a=0 0190 | 0193 | 0189 | 0188 | 0187 | 0182 | 0188 | 0192 | 0.195 | 0.198

Nota: Trabalhadores por conta de outrem a tempo completo e com remuneragdo completa

Fonte: Quadros de Pessoal, 1995 a 2005 (GEP/MTSS)
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Tabela 2. Estrutura do emprego e ganho médio salarial por diferentes caracteristicas do trabalhador
e respectiva empresa

Emprego Ganho mensal médio
1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Total 17683431760 934 [ 1877 341 1 908 4462 014 923| 2 048 91| 2 017 749|2 023 963(2 069 836| 2173833 | 573 | 608 | 627 | 665 | 683 | 730 | &8 | 850 | 878 | 908
s Masculino 1069 937(1063 559 {1119 401 | 1130124 | 1183 759 | 1199 27| 1192404 1185519 |1208 499| 1256222 | 642 | 680 | 703 | 748 | 774 | 818 | 902 | 942 | 972 [1004
< Feminino 698406| 697375 | 757940 | 778322 | 831164 | 849634 | 825345 | 838444 | 861337 | qi76m | 467 | 498 | 914 | 544 | 565 | 605 | 696 | 720 | 746 | 776
Quadros superiores 57674 | 66335 | 62492 | 84574 | 90856 | 99439 [ 103791 | M9813 | 12891 | 131069 | 1617 [ 1698 [ 1814 [ 1855 | 1935 | 1993 | 2282 2262 | 2243 | 2421
Quadros médios 55145 | 54585 | 67000 | 63808 | 64820 | 64595 | 79834 | 90299 | 100601 | 107408 | 1218 | 1203 [ 1228 | 1320 | 1344 | 1430 | 1581 | 1557 | 1577 | 1623

Encarrregados, Chefes | 75223 | 76434 | 77304 | 80504 | 81997 | 83988 | 82448 | 84786 | 87914 | 92819 | 824 | 864 | 896 | 946 | 966 [1020| 1102 | 1126 | 1147 | 1188
Contramestres, Mestres,
de equipa

S Profissionais Altamente | 100975 | 102347 | 113464 | 128243 | 130940 | 136651 | 145694 | 151559 | 155519 | 173878 | 873 | 907 | 945 1024 | 1067 | 1121 | 1235 | 1243 | 1307 | 1342
Qualificados
Profissionais Qualificados| 801659 | 798159 | 836779 | 863212 | 899149 | 917342 | 900503 | 888459 | 871292 | 894719 | 527 | 555 | 561 | 603 | 615 | 637 | 703 | 725 | 743 | 78

ficagio

Nivel de qual

Profissionas 309829| 300005 | 316349 | 321732 | 331474 | 332955 | 313488 | 321349 | 35578 | 35054 | 421 | 439 | 454 | 469 | 479 | om | 562 | 578 | 603 | 615
Semiqualificados

Profissionais ndo 183885 | 191353 | 203831 | 218962 | 222708 | 224538 | 222025 | 216334 | 224256 | 233945 | 373 | 397 | 408 | 421 | 438 | 456 | 504 | 517 | 528 | 538
qualificados

Praticantes e Aprendizes | 150223 | 141382 | 149864 | 141151 | 148598 | 148403 | 124758 | 2777 | 105906 | 104492 | 318 | 344 | 359 | 37 | 397 | 422 | 466 | 478 | 484 | 500
Inferior 20 1°Ciclo 50045 | 48247 | 45762 | 41300 | 38407 | 38953 | 39500 | 37966 | 37053 | 33192 | 414 | 433 | 438 | 463 | 431 | s04 | 561 | 5 | B9 | s8o
do Ensino Bésico

12 Ciclo do Ensino Bésico| 717929 | 682495 | 701708 | 672976 | 685311 | 659490| 562917 | 536623 | 516380 | 507974 | 457 | 484 | 497 | 521 | w32 | s65 | 617 | 636 | 651 | 667
2* Ciclo do Ensino Bsico| 389856 | 395412 | 421909 | 424605 | 446230 | 461693 | 430544 | 440097 | 446104 | 463902 | 455 | 480 | 495 | 520 | 537 | 570 | 622 | 640 | €56 | 671
3 Ciclo do Ensino Basico| 255874 | 262911 | 281186 | 300498 | 322799 | 347066 | 374030 | 401603 | 430383 | 461824 | 672 | 696 | 699 | 714 | 716 | 738 | 770 | 780 | 787 | 795
Ensino Secundario 229837 | 247306 | 282652 | 304950 | 340178 | 352418 | 364610 | 383655 | 404691| 433390 | 729 [ 758 | 768 | 796 | 817 | &9 | 945 [ 979 [1000 | 1017

Nivel habilitacional

Bacharelato 10983 | 13028 | 15815 | 18705 | 21562 | 38751 | 47402 | 50230 | 52393 | 58213 | 1198 | 1211 [ 1193 | 1210 | 1239 [ 1307 | 1518 | 1524 | 1581 | 1610
Licenciatura 22575 | 26216 | 31766 | 38164 | 47194 | 117463 | 137323 | 154273 | 169142 [ 199310 | 1560 1579 | 1579 [1619 [ 1616 | 1780 [ 1897 | 1937 | 1963 | 1964
Contrato sem termo 14787031506 544| 1554 483 | 1627 041 879 | 910 | 939 | 970
Contrato a termo 400218 | 417239 | 433361 | 470728 650 | 668 | 683 | 708
o Contrato de trabalho por 5305 | 4222 | 4875 | 6465 722 | 728 | 802 | 736
‘% tempo indeterminado
-§ para cedéncia tempordria
= Contrato de trabalho 10181 | m172 | 16860 | 18861 609 | 633 | 630 | 652
atermo para cedéncia
temporéria
<=24 anos 387159 | 376600 | 366359 | 382222 | 390097 | 357339 | 289500 | 254060 | 240348 | 233345 | 331 | 408 | 419 | 462 | 478 | 495 | 41 | A48 | 559 | 579
o B-34an0s 552389 | 552775 | 603810 | 598 045 | 640226 | 668 967| 685866 | 688118 | 698641 729683 | 541 | 575 | 594 | 630 | 656 | 693 | 778 | 800 | 820 | 844
3 35-44an0s 419908 | 418596 | 458346 | 463679 | 494729 | 515643 | 529749 | 545574 | 567627 | 607123 | 654 | 687 | 697 | 732 | 754 | 791 | 88 | 909 | 937 | 967
5&45‘543”05 286949 290849 | 316699 | 328640 | 347381 | 357614 | 361310 | 374567 | 393355 | 421894 | 739 | 775 | 789 | 825 | 842 | 893 | 970 | 996 | 1023 | 1045
< 55- 64 anos M684 | m829 | 120755 | 124336 | 129906 | 135965 | 137331 | 146593 | 154392 | 165650 | 659 | 710 | 725 | 774 | 805 | 862 | 962 1005 [1038 [ 1072
>= 65 anos 10254 | 10285 | m372 | 524 | 12584 | 13383 [ 13993 | 15051 | 15473 | 16138 | 609 | 651 | 672 [ ;9 | 730 | 755 | 860 | 932 | 995 |1048
<5 trabathadores 156766 | 161710 | 180184 | 185982 | 204014 | 217655 | 228504 | 246249 25571 | 276835 | 358 | 385 | 395 | 419 | 433 | 459 | 55| $38 | S5 | 575

59 trabalhadores 183134 | 186861 | 204365 | 209228 | 226592 | 240845 | 259361 | 265390 | 266448 | 278359 | 413 | 445 | 457 | 482 | 501 | 532 | 592 | 625 | 649 | 675
10- 24 trabalhadores 268398 | 267344 | 290678 | 294825 | 319936 | 338 446 | 356838 | 348306 | 345355 | 364774 | 463 | 496 | 509 | 540 | 62 | 598 | 665 [ jo | 73 | 762
25- 49 trabalhadores 215707 | 216156 | 230261 | 230538 | 243085 | 252719 | 264282 | 246762 | 249881 | 264814 | 502 | 545 | 560 | 592 | €18 | 662 | 738 [ 8on | 822 | 847
50- 99 trabalhadores 208233 | 203030 | 220587 | 216588 | 226501 | 236347 | 202586 | 214877 | 221224 | 229357 | 543 | 581 | 612 | 645 | 668 | 720 | 843 | 81 | 904 | 929
100- 149 trabahadores | 104145 | 104837 | 108935 | M 788 | 16548 | 114565 | 103897 | 107251 | 115104 | 119846 | 581 | 623 | 650 | 691 | 745 | 799 | 932 | 954 | 980 |104
150- 249 trabathadores | 127227 | 126707 | 134786 | 135637 | 136997 | 13771 | 120984 | 18549 | 122537 | 125265 | 609 | 660 | 686 | 722 | 767 | 803 | 962 | 1031 | 1044 [ 1079
250- 499 trabalhadores | 148705 | 137446 | 144236 | 143437 | 149173 | 144379 | 129202 | 130433 | 134458 | 142538 | 646 | 661 | 722 | 772 | 812 | 895 1058 [1084 | 119 | 1158
500- 999 trabalhadores | 98841 | 101665 | 105221 | 103272 | 106503 | 98201 | goO14 | 93124 | 103104 | Mo41 | 694 | 741 | 807 | 840 | 880 | 957 [ 1104 | 1122 [ 1114 [ 1189
>=1000 trabalhadores 257187 | 255178 | 258088 | 277151 | 285604 | 268043 | 261851 | 252972 | 256014 | 261004 | 905 | 945 | 963 | 1018 | 1037 [ 1126 | 1246 [ 1274 | 1323 | 1367

Dimensdo da empresa

'§Norte 640 955 | 623564 | 671955 | 655632 | 704522 | 701658 | 658508 | 654812 | 669517 | 712374 | 477 | s | 522 | 554 | 570 | 6ov | 684 | ;7 | 75 | 767
'§A|garve 4584 | 46713 | 50653 | 52439 | 56803 | 60993 | 70274 | 74354 | 76868 | 83295 | 474 | 506 | %19 | 542 | 64 | 601 | 647 | 692 | 76 | 737
g@ntro 300024 309195 | 325601 | 336813 | 353565 | 369221 | 370518 | 367912 | 376320 | 399253 | 459 | 490 | 509 | 5 | 555 | 562 | 654 | 685 | | 737
£ Lisboa 655557 | 647913 | 680647 708291 | 738466 | 747839 | 744570 | 743422 | 758525 | 783437 | 745 | 785 | 816 | 864 | 897 | 956 1062|1093 | 1130 | 1169
S Aentejo 72941 | 76104 | 87996 | 89976 | 93199 | 97518 | 99662 | 101691 | 103494 | 109352 | 462 | 500 | 525 | 553 | 573 | 609 | 672 | 707 | 76 | 756
ER-A-Agores 2475 | 2385 | 25247 | 27298 | 29558 | 29016 | 28585 | 35607 [ 36757 | 36917 | 477 | 507 | 519 | 537 | 5 | €17 | 662 | 708 | 740 | 759
& RA Madeira 31789 | 33566 | 35222 | 37950 | 38792 | 42666 | 45632 | 46165 | 48355 | 49205 | 482 | 531 | 559 | 583 | 620 | 678 | 769 | &8 | &6 | 902
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Tabela 2. Estrutura do emprego e ganho médio salarial por diferentes caracteristicas do trabalhador
e respectiva empresa (continuacao)

Emprego Ganho mensal médio

1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Total 1768343 1760 9341877341 1 908 446(2 014 9232 048 911 {2 017 749|2 023 963|2 069 836[ 2173833 | 573 | 608 | 627 | 665 | 688 | 730 | &8 | &0 | &8 | 908
AA Agricultura, 25960 | 28384 | 31249 | 31236 | 3148 | 31143 | 32980 | 31748 | 32134 | 34983 | 363 | 394 | 409 | 437 | 4%3 | 437 | 54 | 5 | 595 | 609
prod.animal, caga
e silicultura
BB Pesca 273 | 3150 | 3208 | 3162 | 3m5 | 2756 | 291 | 253 | 2208 | 3008 | 572 | 583 | 614 | 681 | 698 | 802 | 821 | &7 | 865 | 863
CA Extraccdo de 7 61 64 67 62 1] 18 9 4 807 | 753 | 709 | 747 | 892 | &8 | 960 | 1003 [ 1764
produtos energéticos
(B Ind extractivas 10977 | 9397 | m149 | moi3 | myb | m942 | 10953 | 10568 | 10105 | 10407 | 610 | 635 | 676 | 698 | 709 | 762 | 800 | &3 | 894 | 905
¢fexcep.extrprodutos
energéticos

DA Ind.alimentares, 78142 | 77857 | 75954 | 73076 | 753410 | 71908 | 68579 | ;954 | 74322 | 75829 | 521 | 554 | 563 | 584 | 617 | 63 | ;32| 767 | 784 | 802
bebidas e tabaco
DB Induistria téxtil 204087 | 196340 | 200037 | 187043 | 190059 | 179545 | 133708 | 129705 | 126392 | 122126 | 379 | 409 | 420 | 441 | 450 | 476 | 39 | 563 | 575 | %89
DClInd.couroe produtos| 55770 | 52863 | 56091 | 3036 | 52556 | 47437 | 35143 | 33721 | 32318 | 30564 | 38 | 401 | 418 | 441 | 453 | 473 | 527 | 44| 554 | 560
do couro
DD Ind.madeira, 34535 | 33952 | 35283 | 34815 | 34973 | 3431 | 30977 | 28791 | 28765 | 29415 | 431 | 460 | 480 | so7 | 53 | 558 | 627 | 666 | 686 | 73
cortica e suas obras
DE Ind.pasta, papel 38020 | 36864 | 38046 | 38982 | 40066 | 39052 | 35560 | 34641 | 35198 | 35561 | 691 [ 726 | 778 | 8n | 861 | 9ob [10m [ 1049 | 1104 | 1133
e cartdo; edic. impressdo
DF Fabr.coque, prod. 3533 | 3280 8 | 2764 | 28 13| 2000 | 1520 (158 | 987 | 1865 [ 1945 2109 | 2604
petrol refinados
e comb.nuclear
DG Fabrprod.quimicos | 22141 | 21765 | 21686 | 21607 | 21616 | 21695 | 19699 | 18565 | 19496 | 19433 | 912 | 954 | 975 | 1001 [ 1039 | 1071 | 1282 | 1409 | 1429 [ 1467
e fibras sint. artificiais
DH Fabrartigos de 17167 | 16991 | 1720 | 17633 | 17124 | 18207 | 1608 | 1819 | 18474 | 19497 | 568 | 584 | €14 | 655 | 656 | 697 | 772 | 938 | 929 | 970
borracha ematérias
pldsticas

DI Fabroutros produtos | 52761 | 53879 | 53085 | 53150 | 55453 | 52773 | 46325 | 40549 | 43068 | 41959 | 540 | 582 | 603 | 624 | 659 | 699 | 805 | 822 | 867 | 84
minerais ndo metdlicos
D) Ind.metalurgicas 63174 | 62064 | 65248 | 65742 | 69627 | 69462 | 63381 | 60131 | 59738 | 61335 | 503 | 545 | 61 | 589 | 615 | 642 | 716 | 41 | 764 | 796
de base e produtos
metdlicos

DK Fabrmdquinas 32213 | 31202 | 31236 | 32622 | 32026 | 32210 | 29571 | 20206 | 29353 | 20922 | 590 | 642 | 644 | 694 | 729 | 782 | 873 | 944 | 960 | 999
e de equipamentos, ne.
DL Fabrequipamento 40568 | 39376 | 40386 | 39027 | 40710 | 33017 | 30904 | 31132 | 26204 | 26736 | 704 | 18 | 75 | 790 | 788 | 846 [1023| 980 [1018 | 1136
eléctrico e de 6ptica

Sector de actividade da empresa

DM Fabricacio de 27865 | 27479 | 28123 | 29978 | 35266 | 37171 | 33395 | 25075 | 30913 | 29360 | 794 | 787 | 862 | 87 | 823 | 87 | 980 | 1028 [ 1047 | 1097
material de transporte
DN Inddistrias 30414 | 29774 | 38062 | 34025 | 38573 | 40127 | 33954 | 36100 | 35073 | 34620 | 377 | 418 | 420 | 455 | 467 | 491 | 557 | 591 | 596 | 617
transformadoras, n.e.
EE Prod.e distrib. 17795 | 17714 | 17529 | 17219 | 16080 | 15582 | 118y | 11867 | 12189 [ 12846 | 1023 [1098 | 1146 [ 1192 [ 1261 | 1501 [ 1657 | 1648 | 1705 [ 1790
electricidade, gds e dgua
FF Construcio 162743 | 167424 | 183853 | 183627 | 198761 | 222345 | 249953 | 236051 | 238590 | 249122 | 489 | 527 | 537 | 561 | 578 | 607 | 668 | 704 | 733 | 768
GG Comgrossoe 344395 | 345410 | 368342 | 373637 | 403162 | 410780 | 414835 | 422837 | 429707 | 440738 | 547 | 585 | bov | 630 | 654 | 689 | 73 | 788 | &6 | B9

retalho, rep.veic.
automdveis, mot.

HH Alojamento 107890 | 10548 | 13644 | 119314 | 126217 | 132455 | 137147 | 144823 | 148774 | 155619 | 398 | 420 | 432 | 452 | 473 | 500 | 542 | 570 | 597 | 613
e restauraao

[ Transportes, armaz. 18316 [ m786 | 19817 | 129015 | 132080 | 134664 | 134564 | 130169 | 132533 | 134779 | 824 | 86 | 908 [ 976 [ 1015 | 1098 [ 1213 | 1210 | 1265 | 1288
€ comunicagdes

J) Actividades financeiras | 82352 | 82145 | 80422 | 80080 | 83007 | 79424 | 75538 | 78634 | 77174 | 75289 | 1184 | 1265 | 1322 [ 1360 | 1424 | 1556 | 1702 [ 1829 | 1872 | 1910
KK Activimobilidrias, 81314 | 89146 108760 | 128653 | 139252 | 153812 | 165351 | 179573 | 191987 | 209353 | 640 | 667 | 701 | 757 | 78 | 862 | 996 | 988 [ 1010 | 1056
alug.e servprest.
as empresas
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ANEXOS | 135

Emprego Ganho mensal médio
1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Total 1768343 (1760 934 1877341 1908 4462 014 923| 2 048 11| 2 017 749(2 023 963|2 069 836( 2173833 | 573 | 608 | 627 | 665 | 688 | 730 | &8 | 8o | 878 | 908
LL Adm.publica, defesa 401 156 | 2988 | 2701 | 3022 | 3407 | 13335 | M0 | 12290 | 26192 | 439 | 440 | 719 | 753 | 842 | 864 {1208 | 1323 | 1316 | 1007
% e seg.social obrigatdria
_§ MM Educagio 2172 | 27226 | 380 | 32778 | 34249 | 36134 | 33049 | 3437 | 34277 | 41946 | 603 | 646 | 679 | 719 | 737 | 8o | 874 | 961 | 1012 | 1027
S NN Saideeaccdosocial| 47039 | 52030 | 62190 | 68261 | 77685 | 85000 [ 95449 | 102351 | 12150 | 138266 | 445 | 474 | 488 | 516 | 538 | 565 | 652 | 676 | 708 | 780
:% 00 Outras actservicos | 32808 | 32669 | 42119 | 44182 | 48778 | 52451 | 63642 | 69726 | 76261 | 82883 | 670 | 708 | 758 | 817 | 864 | 864 | 933 | 932 | 939 | 976
'i; colectivos, soc.e pessoais
2 Org.internacionais 5 2 3 1 3 3 5 12 36 35 121 | 426 | 13| 6n (1079 [1269 | 992 | 1m2 | 863 | 887

out.instit.extra-erritoriais

Nota: Trabalhadores por conta de outrem a tempo completo e com remuneragio completa
Fonte: Quadros de Pessoal, 1995 a 2005 (GEP/MTSS)
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Tabela 3. Diferencas salariais de género, por nivel de habilitacées e escalio etdrio, 2005

Nivel de Habilitacdes

Escaldo etdrio

Ganho médio mensal

Récio salarial H/M

H M
Total 1004 776 1.29
<=24 anos 600 551 1.09
25 - 34 anos 900 776 1.16
Total 35 - 44 anos 1079 819 1.32
45 - 54 anos 181 832 1.42
55 - 64 anos 1200 815 1.47
>= 65 anos 1139 826 1.38
Total 621 502 1.24
<=24 anos 513 459 1.12
25 - 34 anos 568 470 1.21
N3o sabe ler nem escrever 35 - 44 anos 608 489 1.24
45 - 54 anos 661 510 1.30
55 - 64 anos 661 523 1.27
>= 65 anos 607 540 1.13
Total 745 536 1.39
<=24 anos 547 461 1.19
25 - 34 anos 622 484 1.29
12 Ciclo do Ensino Bdsico 35 - 44 anos 689 509 1.35
45 - 54 anos 8o 555 1.44
55 - 64 anos 829 588 1.41
>= 65 anos 820 652 1.26
Total 749 549 1.36
<=24 anos 534 458 117
25 - 34 anos 671 509 1.32
22 Ciclo do Ensino Bésico 35 - 44 anos 780 549 1.42
45 - 54 anos 919 634 1.45
55 - 64 anos 992 739 1.34
>= 65 anos 972 772 1.26
Total 886 663 1.34
<=24 anos 584 499 1.17
25 - 34 anos 770 581 1.33
32 Ciclo do Ensino Bdsico 35 - 44 anos 952 679 1.40
45 - 54 anos 1243 9 1.36
55 - 64 anos 1447 1089 1.33
>= 65 anos 1327 956 1.39
Total 1183 842 1.40
<=24 anos 665 563 118
25 - 34 anos 966 749 1.29
Ensino Secunddrio 35 - 44 anos 1409 983 1.43
45 - 54 anos 1696 1210 1.40
55 - 64 anos 1992 1339 1.49
>= 65 anos 1799 1292 1.39
Total 2281 1513 1.51
<=24 anos 1095 982 1.12
25 - 34 anos 1615 1273 1.27
Ensino Superior 35 - 44 anos 2664 1898 1.40
45 - 54 anos 3361 2400 1.40
55 - 64 anos 3669 2389 1.54
>= 65 anos 3037 1996 1.52

Nota: Trabalhadores por conta de outrem a tempo completo e com remuneracdo completa

“Fonte: Quadros de Pessoal, 2005 (GEP/MTSS)”



Tabela 4. Numero de trabalhadores por género, nivel de habilitacdes e escaldo etario, 2005

ANEXOS | 137

Masculino
<=24 anos 25-34aNn0S  35-44anos  45-54anos 55 - 64 anos >= 65 anos
N3Zo sabe ler nem escrever 1016 3803 5689 6266 3834 1005
12 Ciclo do Ensino Bésico 10228 42705 84849 111611 62742 6203
22 Ciclo do Ensino Bésico 32163 96994 93657 46246 13899 1091
32 Ciclo do Ensino Basico 54728 97789 64766 41873 14295 1289
Ensino Secundério 29577 94214 59510 30138 7961 759
Ensino Superior 3719 59856 33802 18588 7490 1035
Feminino
<=24 anos 25-34an0S  35-44an0S  45-54anos 55 - 64 anos >= 65 anos
N3o sabe ler nem escrever 433 1635 2733 3560 2709 509
1° Ciclo do Ensino Bésico 5053 24077 56494 70613 30907 2492
2° Ciclo do Ensino Bésico 16842 61540 64967 29056 6930 517
32 Ciclo do Ensino Basico 36821 65044 48191 29084 7476 468
Ensino Secundério 32624 96078 56369 21844 3966 350
Ensino Superior 8471 79924 31307 10325 2679 327

Nota: Trabalhadores por conta de outrem a tempo completo e com remuneracdo completa
“Fonte: Quadros de Pessoal, 2005 (GEP/MTSS)”
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