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PREFACIO

O fendémeno da globaliza¢ao, em articulagdo com o desenvolvimento galopante das novas
tecnologias, tem vindo a operar uma enorme e rapida mudan¢a no mundo do trabalho a
escala mundial. Vivemos atualmente num quadro de competicao global com contornos
de inédita aceleracdo, complexidade e também incerteza, que marcardo certamente os
proximos anos. Realidades como a generaliza¢ao da deslocalizagdo de unidades produti-
vas, a polarizacdo do emprego, associada ao crescimento das formas atipicas de trabalho,
bem como os imperativos crescentes de adaptagdo as novas condi¢gdes de competitividade
global tém vindo a levantar sérios desafios as logicas tradicionais de producdo e de orga-
nizagdo das relagdes laborais.

’

Portugal ndo est4, evidentemente, imune a estas transformacdes. E, pois, essencial ence-
tar na sociedade portuguesa uma reflexdo estratégica alargada sobre o posicionamento do
nosso mercado de trabalho e da nossa economia no contexto internacional.

Entre 2011 e 2015, assistimos a um pesado processo de desregulacdo e, principalmente,
de individualizagdo das relagdes laborais em Portugal, em detrimento do dialogo social,
da contratacdo coletiva e de relacdes laborais equilibradas, com um alargamento signi-
ficativo do espaco social da chamada precariedade. Tenho a convicgdo de que esse nao
¢ o caminho e que ¢ necessario construir condigdes para um novo consenso social que
contrarie essa tendéncia excessiva de individualizagdo das relagdes laborais, que afirme o
didlogo social como vantagem estratégica da negociagcdo, nomeadamente para a dindmi-
cas de investimento no pais.

Para esta reflexdo ampla e partilhada assume particular importancia a dimensao do dia-
logo social, como, alids, esta subjacente no acordo de principio celebrado entre o Governo
e a maioria dos parceiros sociais com assento na Concertacao Permanente de Concertagao
Social, em final de dezembro de 2016. Acredito que o didlogo social ¢ um fator de ajusta-
mento como existirdo poucos. Duvidas ndo poderao existir de que a sustentabilidade das
reformas do mercado de trabalho ¢ muito superior quando estas sdo feitas com base em
processos alargados e sélidos de didlogo social.

Por isso, o Governo, a semelhanca do que fez em 2006 e 2009, decidiu elaborar em 2016
um Livro Verde sobre as Relacdes Laborais em Portugal, que atualiza e amplia o ambito
de analise do primeiro Livro Verde lancado h4a mais de 10 anos, recorrendo a colaboragao
de uma equipa de elementos, na sua grande maioria pertencentes ao Ministério do Traba-
lho, Solidariedade e Seguranca Social, coordenada pelo Professor Guilherme Dray, que
contou ainda com os contributos dos parceiros sociais com assento na Comissao Perma-
nente de Concertagao Social.

O objetivo primordial deste Livro Verde ¢ contribuir para uma reflexao informada sobre
a ultima década do mercado de trabalho em Portugal. Trata-se de um instrumento de
conhecimento que oferece uma avaliag¢do integrada do quadro laboral assente num vasto
conjunto de indicadores objetivos que permitem refletir criticamente sobre o atual sistema
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de relagdes laborais. Potenciando-se desta forma processos de tomada de decisao mais
informados no ambito laboral, nomeadamente na area negociagdo coletiva.

Acredito que este diagnodstico pode abrir caminho a uma agenda de reforma com base no
dialogo social que é da maxima importancia.

Por fim, por merecida, uma palavra de homenagem ao Antonio Dornelas, pensador critico
sobre as formas de regulacao do mercado de trabalho, que tivemos a tristeza de ver partir
prematuramente, ¢ que deixou um importante legado ao ter coordenado os trabalhos de
elaboracdo dos anteriores Livros Verdes sobre as Relagdes Laborais em Portugal, tendo
tido, desde o primeiro minuto, a capacidade de compreender o enorme mérito destas
obras para suportar uma reflexao esclarecida, séria e inteligente sobre o mercado de tra-
balho e as relagdes laborais.

José Antonio Vieira da Silva
Ministro do Trabalho, Solidariedade ¢ Seguranca Social

Dezembro de 2016
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NoTtA INTRODUTORIA

E com profundo prazer que partilho o resultado final do Grupo de Trabalho responsavel
pela elaboragdo do Livro Verde sobre as Relagdes Laborais (LVRL), cuja coordenagao
cientifica me foi atribuida pelo Ministro do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social.
Animados pela vontade de conhecer e de dar a conhecer o quadro geral do mercado de
trabalho em Portugal e a sua evolugdo nos ultimos anos, os membros do Grupo elabora-
ram o presente Livro, que oferece uma descri¢ao geral do mercado de trabalho portugués.

O primeiro ponto que gostaria de assinalar €, consequentemente, o meu profundo aprego
por todos os membros do Grupo de Trabalho, agradecendo-lhes o empenho e a forma
dedicada e diligente como contribuiram para a elaboracao deste Livro. O Grupo, cons-
tituido em larga medida por profissionais afetos aos servicos do Ministério do Trabalho,
trabalhou de forma dedicada e com sentido de servigo publico, tendo conseguido elaborar
o LVRL no curto espaco de seis meses. Para o efeito, foram realizadas diversas reunides,
debatidos diferentes pontos de vista e despendidas muitas horas de trabalho, que permiti-
ram a conclusdo do presente trabalho ainda no corrente ano de 2016.

O LVRL insere-se na boa tradi¢ao do Ministério do Trabalho de oferecer aos parceiros
sociais € demais agentes laborais um quadro geral sobre a situagdo do mercado de traba-
lho nacional, que lhes permite perceber onde estamos, o que temos e para onde caminha-
mos. Trata-se, no essencial, de um retrato do mercado laboral portugués que pretende ser
acritico e que ndo toma posi¢ao sobre as opcoes legislativas ou os acordos firmados no
passado. No mesmo sentido, o LVRL ndo contém recomendag¢des ou propostas de atuagao
em sede de direito a constituir. Ele contém, apenas, uma descri¢ao, profunda e pormeno-
rizada, do mercado do trabalho e emprego nacional.

A importancia do LVRL, porém, ndo deve ser menosprezada, quer por for¢a do seu con-
teudo, quer quanto aos que elementos informativos que o mesmo contém. Por um lado,
ao apresentar com significativo grau de profundidade e muitas vezes de forma inovadora
elementos informativos a propdsito da evolucao do emprego e do desemprego, o LVRL
tem tudo para se converter num instrumento incontornavel para o estudo do mercado de
trabalho portugués. A sua utilidade, portanto, ¢ clara: ele oferece-nos um retrato do que
temos e permite que pensemos para onde queremos ir, tendo por base elementos solidos e
metodologicamente sustentados. Por outro lado, a sua utilidade ¢ abrangente, quanto aos
que dele podem beneficiar: os elementos informativos contidos no Livro podem ser rele-
vantes para o decisor politico, para o legislador, para os diversos parceiros sociais, bem
como para juristas, socidlogos e estudiosos, em geral.

Em termos sistematicos, o LVRL est4 organizado em trés partes distintas, assim divididas:
Parte I - Contexto Economico, Social e Legislativo

A Parte I descreve o enquadramento econdmico e social em que se insere o mercado de
trabalho portugués, bem como a evolucao legislativa sobre esta matéria. Apresentam-se
dados relevantes sobre a economia nacional, sobre a evolu¢ao do emprego e do desem-
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prego e sobre medidas ativas do mercado de trabalho que tém vindo a ser implementadas
pelos sucessivos governos, como forma de promover o direito ao trabalho e ao emprego
e a igualdade de oportunidades. Neste contexto, analisa-se também, de forma particular-
mente inovadora, a incidéncia no mercado de trabalho dos diversos tipos contratuais habi-
tualmente utilizados para efeitos de criacdo de uma relacdo de emprego, nomeadamente
a luz da dicotomia, cada vez mais efetiva, entre contratos de trabalho permanentes e ndo
permanentes. O LVRL contém niimeros que revelam uma tendéncia paulatina, mas clara,
para a criacdo de uma nova ordem laboral, centrada fundamentalmente em contratos de
trabalho nao permanentes ou de duragao limitada.

A este proposito, cumpre destacar que apesar de o contrato de trabalho por tempo indeter-
minado continuar a ser a modalidade contratual dominante no mercado portugués (cerca
de 78% no sector privado, em 2014), a tendéncia demonstra que os contratos ndo perma-
nentes, nomeadamente o contrato de trabalho a termo e o contrato de trabalho ndo tem-
porario, t€m vindo a ganhar cada vez mais espaco. Em 2014 e em 2015, a grande maioria
dos contratos de trabalho celebrados foram contratos de duracdo limitada - s6 17,7%
(2014) e 19,8% (2015) dos novos contratos celebrados foram contratos de trabalho por
tempo indeterminado, o que revela bem a nova tendéncia associada a estrutura do traba-
lho por conta de outrem.

A Parte | contém ainda, igualmente de forma inovadora, elementos informativos a pro-
posito das relagdes de trabalho proporcionadas pela economia digital e pelo recurso as
plataformas eletronicas de intermediagdo, que tendem a marcar o futuro das nossas vidas.

Por fim, cumpre destacar, ainda nesta Parte I, a avaliagdo que ¢ feita a aplicagdo da Lei n.°
63/2013, de 27 de agosto, destinada a combater o fendémeno dos “falsos recibos verdes”.
A este proposito, verifica-se que a atuagao das Autoridade Para as Condi¢des do Trabalho
tem apresentado resultados efetivos: em 2015, cerca de 61% dos casos detetados por esta
Autoridade foram voluntariamente regularizados pelos empregadores.

Parte II — Relagcoes Laborais Individuais

A Parte II descreve o essencial das relagdes laborais individuais, procurando ser o mais
abrangente e rigorosa possivel. Para o efeito, adotou-se uma sistematizagdo metodologi-
camente compreensivel e cientificamente sustentada, em certa medida similar a que se
retira do Codigo do Trabalho portugués. Nessa medida, inicia-se a analise dos diversos
temas com o regime dos direitos de personalidade e com a igualdade e ndo discriminacao,
que marcam os habitualmente denominados direitos pessoais de cidadania. Segue-se a
analise da parentalidade, da organizaciao do tempo de trabalho, da retribuicdo, da suspen-
sdo e da cessacdo do contrato de trabalho. O tratamento destas matérias ndo ¢, porém, um
tratamento juridico. O que se teve em vista, no essencial, foi verificar de que forma estes
regimes legais tém vindo a ser aplicados e qual a sua incidéncia efetiva no mercado de tra-
balho. O LVRL apresenta, por isso, dados interessantes € em muitos casos absolutamente
inovadores nomeadamente, sobre a atribuicdo de licencas de parentalidade; o regime do
despedimento de trabalhadoras gravidas; a atribui¢do de horarios flexiveis e a analise
da validade de clausulas constantes de convengdes coletivas de trabalho em matéria de
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igualdade e ndo discriminacdo; a organizacdo do tempo de trabalho, designadamente os
regimes de adaptabilidade, do banco de horas ou do horario concentrado; a retribuicdo e
a evolucao do rendimento minimo mensal garantido; a suspensao do contrato de trabalho,
em especial a decorrente do habitualmente denominado /ay off; os acidentes de trabalho e
as doengas profissionais; e as diversas modalidades de cessagdo do contrato de trabalho,
em especial as que decorrem da invocagdo de justa causa objetiva.

Apesar de a andlise realizada ter em vista, no essencial, aferir o grau de incidéncia das
diversas figuras no nosso mercado de trabalho, ndo assumindo consequentemente grande
desenvolvimento juridico, optou-se ainda assim por caracterizar genericamente cada uma
das figuras analisadas a luz do respetivo enquadramento legal. A metodologia utilizada
assenta, por isso, na seguinte sequéncia: primeiro, caracterizam-se juridicamente as figu-
ras enunciadas, ainda que de forma genérica; seguidamente, analisa-se o seu grau de
incidéncia e de efetividade no mercado de trabalho.

Entre as varias conclusdes que se extrairam desta Parte I, destacam-se as relativas a
cessagdo do contrato de trabalho: em regra, a caducidade do contrato de trabalho a termo
constitui a principal razao para a cessagao do contrato de trabalho, seguindo-se a revoga-
¢do do contrato de trabalho e o despedimento por extingdo do posto de trabalho. Em 2015,
a caducidade do contrato de trabalho a termo representou cerca de 69,4% das causas de
atribuicao de subsidio de desemprego, seguindo-se a revogacao (cerca de 11%) e o des-
pedimento por extingdo do posto de trabalho (cera de 7,4%). Os despedimentos coletivos,
por sua vez, tiveram um incremento significativo apés 2011, circunstancia que pode estar
associada a situagdo econdmica recessiva que marcou esse ano.

Parte III — Rela¢des Laborais Coletivas

A Parte III, por fim, trata das Relagdes Laborais Coletivas, incidindo, respetivamente,
sobre as estruturas de representacdo coletivas, quer as dos trabalhadores, quer as dos
empregadores; sobre os instrumentos de regulamentag@o coletiva de trabalho, quer os
negociais, quer os nao negociais; sobre os conflitos laborais coletivos, quer em sede de
negociacao coletiva, quer quanto as greves; e, por fim, sobre a concertacao social, ana-
lisando em especial os acordos globais sobre competitividade e emprego e os acordos
relativos a retribui¢do minima garantida realizados nesta sede.

A Parte III contém igualmente elementos particularmente inovadores e significativos
quanto ao numero de associagdes sindicais e patronais e quanto aos indices de represen-
tatividade destas estruturas coletivas. A este proposito, verifica-se que o associativismo
sindical continua a caracterizar-se pela pluralidade e atomizacdo e que existe uma estag-
nacdo do niumero de comissdes de trabalhadores constituidas e em atividade. Em 2015,
os dados revelam a existéncia de 377 associacdes sindicais registadas no Continente e
de 191 comissdes de trabalhadores. No polo oposto, os dados revelam a existéncia de
384 associacdes de empregadores registadas no Continente, com declinio acentuado nos
ultimos 10 anos.

Paralelamente, tendo por base as informagdes prestadas pelas empresas no Relatorio
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Unico, aprovado pela Portaria n.° 55/2010, de 21 de janeiro, constata-se que, em 2014,
19% das empresas do setor privado declararam ser filiadas em associagdes de empregado-
res, ao passo que a percentagem de empresas que sinaliza ter ao seu servigo trabalhadores
sindicalizados, nesse mesmo ano, ¢ de apenas 3,7%, sendo a percentagem de trabalhado-
res sindicalizados no total de trabalhadores correspondente apenas a 9,2%. Os dados em
apreco revelam, portanto, que os indices de inscri¢do de empresas em associagdes patro-
nais ndo ¢ muito elevado, sendo particularmente reduzida a percentagem de trabalhado-
res sindicalizados em empresas privadas, circunstancia que parece indiciar uma reduzida
taxa de sindicaliza¢do no nosso pais.

A Parte I1I contém, ainda, informag¢ao importante acerca dos instrumentos de regulamen-
tacdo coletiva de trabalho (IRCT). Por um lado, a propoésito da cobertura do mercado de
trabalho por IRCT, verifica-se uma acentuada diminui¢ao no periodo compreendido entre
2005 e 2014 — ao passo que em 2005 tinhamos 336 instrumentos em vigor, que abrangiam
cerca de 1,174 milhdes de trabalhadores, em 2015 tinhamos apenas 182 instrumentos,
que abrangiam tdo-somente 568 mil trabalhadores. Os dados demonstram, também, a
proposito das convengdes coletivas de trabalho, que a partir de 2011 se iniciou uma forte
tendéncia para a sua diminui¢do, quer quanto ao numero de convengdes publicadas, quer
quanto ao numero de trabalhadores abrangidos. No mesmo sentido, as portarias de exten-
sdo diminuiram ainda mais, em especial a partir de 2012. Fica claro, pois, a luz deste
Livro, que ha muito por fazer em sede de negociagdo coletiva.

Por fim, ainda nesta Parte I1I, importa destacar o trabalho exaustivo e pormenorizado que
foi realizado a propdsito dos ambitos de aplicagdo e conteudos tipicos de um universo
alargado de IRCT: para além de se analisar o ambito geografico, pessoal e temporal de
uma amostra consideravel de diversos instrumentos, analisa-se também, a titulo inova-
dor, o respetivo contetdo a propdsito de temas como a igualdade e ndo discriminagdo, a
cobranca de quotizagdes sindicais, a formagdo profissional, o contrato a termo, a orga-
nizacdo do tempo de trabalho, o local de trabalho, o trabalho em comissdo de servigo ou
a cessacao do contrato de trabalho, entre outras matérias igualmente relevantes. A Parte
[T termina com a analise dos conflitos laborais coletivos, em especial a greve, € com os
trabalhos desenvolvidos pela Comissdo Permanente de Concertagdo Social, desde 2008,
que esteve na origem de diversos acordos de concertacdo social. A este propdsito, des-
taca-se a referéncia feita aos acordos celebrados em 2011 (Acordo Tripartido para a Com-
petitividade e Emprego) e 2012 (Compromisso Para o Crescimento, Competitividade e
Emprego), ambos num contexto de crise, na sequéncia do Memorando de Entendimento
sobre as Condicionalidades de Politica Econémica celebrado pelo Estado portugués.

Julga-se, pois, que o LVRL tem todas as condi¢des para se assumir como um importante
instrumento de politica legislativa e como um referencial para os trabalhos que podem ser
desenvolvidos pelos parceiros sociais em sede de concertacdo social.

Resta-me agradecer ao Senhor Ministro do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social,
Vieira da Silva, a honra de me ter concedido a oportunidade de coordenar cientificamente
os trabalhos que estiveram na origem da elaboragdo do LVRL. Agradego, também, ao
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Senhor Secretario de Estado do Emprego, Miguel Cabrita, o apoio pessoal que sempre
deu a elaboragdo deste trabalho, bem como aos dois membros do seu Gabinete que mais
se dedicaram a ardua tarefa de coordenagdo — Carlos Domingues e Ana Fontes.

Por fim, uma palavra especial a quem ja nos deixou e cujo legado tive o privilégio de
herdar — Anténio Dornelas. O primeiro Livro Verde sobre as Relagdes Laborais, de 2006,
resultou dos trabalhos de coordenagdo cientifica que o mesmo desenvolveu. Ao iniciar
uma tradi¢do e ao colocar a fasquia tdo elevada, deixou-nos uma responsabilidade: a de
continuarmos o seu trabalho segundo padrdes de exigéncia, qualidade e rigor.

Espero, por isso, que este Livro esteja a altura dessa responsabilidade.

Guilherme Dray

Dezembro de 2016
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NoTA PREVIA = FONTES ESTATiSTICAS E ADMINISTRATIVAS

Nos diversos capitulos do Livro Verde sobre as Relagdes Laborais, em particular nos
relacionados com o mercado de trabalho (Parte I), recorreu-se a fontes de informacao
de natureza diferente (Fontes Administrativas e Inquéritos) mas que, no seu conjunto,
permitem uma mais completa caracterizacdo daquela realidade. Entre as varias fontes em
uso, salientam-se o Inquérito ao Emprego do Instituto Nacional de Estatistica (INE); os
Quadros de Pessoal, que fazem parte do Relatério Unico (RU); e os dados Administrati-
vos da Seguranga Social, em particular a Base de Dados de registo das Remuneracdes da
Seguranca Social, recolhida pelo Instituto de Informatica do MTSSS.

Nao obstante tratarem-se de fontes que veiculam informagao sobre os niveis de emprego,
complementando-se, deve evitar-se a comparacao direta entra as mesmas tendo conta que
sdo registos com finalidades diferentes. Na verdade, os Quadros de Pessoal sao uma fonte
administrativa e fazem parte do Relatorio Unico (RU), constituindo o Anexo A desse
Relatorio desde 2010. O RU ¢ de entrega obrigatoria para os empregadores abrangidos
pelo Codigo do Trabalho e legislacao especifica dele decorrente; ou seja, sdo obrigadas
a entregar o RU as empresas com trabalhadores por conta de outrem ao seu servigo,
estando apenas excluidos dessa obrigacao os trabalhadores por conta propria sem pessoas
ao seu servigo e os trabalhadores independentes. O RU também nao inclui a Administra-
¢ao Publica Central e Local, com exce¢ao dos trabalhadores com contrato individual de
trabalho e apenas no que se refere a estes.

O Inquérito ao Emprego tem por principal objetivo a caracterizagdo da populacao face ao
mercado de trabalho. E um inquérito trimestral, por amostragem, dirigido a residentes em
alojamentos familiares no espaco nacional e disponibiliza resultados trimestrais e anuais.

As caracteristicas observadas no inquérito referem-se fundamentalmente a situagdo no
decorrer de uma semana pré-definida (de segunda a domingo), denominada semana de
referéncia. As semanas de referéncia sdo repartidas uniformemente pelo trimestre e ano.
As entrevistas realizam-se normalmente na semana imediatamente seguinte a semana de
referéncia. Os dados divulgados tém por referéncia as estimativas da populacao calcula-
das a partir dos resultados definitivos dos Censos 2011.

Tendo por base as fontes acima referidas, o Livro Verde contém diferentes séries de dados
estatisticos, mediante a sua disponibilidade a data da sua elaboragdo. Nesse sentido,
enquanto a maior parte dos dados anuais provenientes do INE estdo disponiveis até 2015,
importa notar que os dados mais recentes do RU se referem ao ano de 2014.

Os anexos estatisticos encontram-se disponiveis para consulta na pagina:
http://www.gep.msess.gov.pt/estudos/rl/index.php.
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CarituLo | = ConTEXTO ECONOMICO, SocIAL E LEGISLATIVO
1. EnauaDRAMENTO EcoNdMicO

1.1. Da adesao a CEE a crise de 2008

A evolugdo da economia portuguesa, nas ultimas décadas, esta diretamente associada
aos processos de integracdo na CEE, atual Unido Europeia, e, posteriormente, na Unido
Economica e Monetaria (UEM), embora Portugal seja membro da EFTA — Associagao
Europeia de Comércio Livre, desde 1960.

A adesao a CEE/UE impulsionou um periodo de convergéncia da economia portuguesa
para a média dos restantes Estados-membros, com impactos diretos a nivel economico,
social e institucional. Por seu turno, a adesdo ao Euro veio coincidir com o inicio de um
periodo de crescimento econdmico mais baixo, resultando, igualmente, na desaceleracao
do processo de convergéncia.

No inicio de 1992 (abril), Portugal aderiu ao Mecanismo de Taxas de Cambio europeu,
com perda de autonomia em termos da politica monetaria. Nesse ano ¢ no seguinte, a
moeda portuguesa, para além deste impacto, sofreu ainda o efeito das crises cambiais que
afetaram diversos paises. No periodo entre 1992 e 1998 - de preparagao para a adesdo a
UEM - com o esforgo significativo em termos de convergéncia nominal, o PIB caiu sig-
nificativamente, tendo 1993 observado valores negativos. De facto, 1992 foi o tltimo ano
da série iniciada em 1970 com um crescimento anual do PIB nominal na casa dos dois
digitos, por for¢a da varia¢ao anual dos pregos que cresciam também na ordem dos dois
digitos ao ano. Em 1993, as medidas introduzidas para reduzir a inflagdo (com vista ao
cumprimento dos critérios de convergéncia para adesdao ao Euro) juntamente com outros
fatores resultantes dos efeitos da crise internacional que se fazia sentir na época, provo-
caram uma forte diminui¢do da taxa de crescimento nominal do PIB (de 12,4% em 1992
para 4,6% em 1993 — uma reducdo em quase 2/3) que s6 se manteve a um nivel positivo
devido a variagdo positiva implicita dos pregos (5,3%), visto que o crescimento real do
PIB nesse ano foi negativo (-0,7%).

A adesdao a moeda unica determinou, efetivamente, uma mudanca de regime econémico,
com a aceitacdo das regras subjacentes, nomeadamente em termos de fixacao de taxas
de cambio irrevogaveis, o que envolve a perda da possibilidade de utiliza¢ao da politica
monetaria.

Os anos correspondentes a participagao de Portugal na UEM tém vindo a caracterizar-se
pela quase estagnacao da atividade econdmica, com taxas médias de crescimento anual
do PIB relativamente reduzidas, que tém sido justificadas por diversos fatores — a concor-
réncia internacional decorrente do processo de globalizacao das economias, a estrutura
do tecido empresarial, o padrao de producao e a debilidade estrutural do capital humano.

Em 2008, num contexto internacional em profunda e generalizada recessdo econdmica,
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a economia portuguesa desacelerou fortemente, iniciando um periodo recessivo (exce-
tuando 2010) que persistiu até 2014, ano em que o PIB voltou a apresentar crescimentos
positivos. Estes desenvolvimentos refletem uma interacdo entre choques negativos de
natureza econdmica e financeira a nivel global, caracterizados por uma crescente abran-
géncia, quer em termos geograficos, quer de diferentes segmentos.

A intensificac¢do e alastramento da crise financeira, ja no final de 2008, na sequéncia da
faléncia do banco de investimento Lehman Brothers, num contexto de desaceleracdo da
atividade econdmica em varias economias avancadas, como a dos Estados Unidos da
América (desde meados de 2007), de subida dos precos das matérias-primas, de corre¢ao
significativa de diversos mercados de habitacdo e de intensificagdo da diminui¢do do
crédito financeiro em varios paises, originaram uma crise que rapidamente se propagou
a nivel mundial.

A resposta global traduziu-se no apoio publico financeiro ao setor financeiro, em medidas
de promog¢ao do investimento e emprego, nomeadamente no contexto da industria auto-
movel, e no reforco dos apoios financeiros as familias. Com efeito, em Portugal, como na
maioria dos paises europeus, ¢ em parte encorajado pela Comissdo Europeia, a primeira
fase de resposta a crise das dividas soberanas correspondeu a um periodo de aumento da
despesa social, funcionando o sistema de protecdo social como mecanismo importante de
estabilizagdo automatica da economia”. O aumento da despesa neste periodo é, por isso,
sobretudo explicado por estes mecanismos “automaticos” — forte aumento do desem-
prego e consequente aumento da despesa com prestacdes de desemprego; deterioracao
da situagdo econdmica das familias que conduziu a um aumento da procura de apoios
sociais, como o CSI ou o RSI — e em menor grau por medidas de politica adicionais ou
temporarias, como o prolongamento da atribuicao do subsidio social de desemprego em
2009 ¢ 2010,

Em 2010, a despesa social estabilizou na Zona Euro em consequéncia da contra¢do da
despesa com prestagdes de desemprego — quer por via da redugdo do nimero de benefi-
ciarios, quer por via da redu¢ao dos montantes médios das prestagdes atribuidas. A partir
de 2011 verificou-se uma tendéncia de queda da despesa na generalidade dos paises, ndo
obstante o aumento do desemprego. A despesa social tornou-se, desta forma, pro-ciclica
em muitos paises da Zona Euro, deixando, assim, de contribuir para a estabiliza¢do do
rendimento disponivel das familias®. Em Portugal esta viragem iniciou-se com 0s varios
Programas de Estabilidade e Crescimento (PEC) que definiram metas or¢gamentais mais
exigentes e que reuniram um conjunto de medidas de contencdo da despesa social®.

M Bontout, O. ¢ Lokajickova, T. (2013), “Social Protection Budgets in the Crisis”. Working paper, 1/2013.
Luxembourg: Publications Office of the European Union, pp. 15-19.

@ Decreto-Lei n.° 68/2009 de 20, de margo; Decreto-lei n.° 15/2010, de 9 de margo.

) Id. Ibid.

@ Em particular, nos PECs I ¢ III, que incluiam medidas como: congelamento de pensoes e de prestagdes
ndo contributivas; diminui¢do da despesa com prestagdes ndo contributivas; aceleracdo da convergéncia
entre regimes de pensdes; e aplicagdo de uma contribuigdo extraordinaria de solidariedade as pensoes
mais elevadas, entre outras.
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Todavia, se os sucessivos PECs inauguraram um periodo de significativa contencao orga-
mental, o Programa de Assisténcia Econdomica e Financeira de 2011 veio exacerbar o
esfor¢o de austeridade, impondo um contexto excecional de condicionalidade externa
sobre as politicas nacionais que, ndo apenas elevou a exigéncia das metas orgamentais,
como apontou caminhos concretos para a concretizagdo dos objetivos tragados nos planos
econdmico e financeiro.

1.2. Memorando de Assisténcia Financeira e medidas
de ajustamento

Entre maio de 2011 e maio de 2014, Portugal esteve sob um Programa de Assisténcia
Econémica e Financeira (PAEF), acordado entre as autoridades portuguesas, a Unido
Europeia, o Fundo Monetario Internacional e o Banco Central Europeu, que veio a assu-
mir a forma de memorandos de entendimento com estas entidades que foram sendo atua-
lizados na sequéncia de sucessivas avalia¢des externas®®,

Com o objetivo de restabelecer a confianca dos mercados financeiros internacionais e
promover a competitividade e o crescimento econdmico sustentavel, o PAEF assentou em
trés pilares: (i) garantir a consolidacdo or¢amental, (i) assegurar a estabilidade do sistema
financeiro e (iii) promover o crescimento e a competitividade através da transformagao
estrutural da economia portuguesa.

® Foi assinado um Memorando de Entendimento sobre as Condicionalidades de Politica Econdmica, com
a Comissao Europeia, bem como um Memorando de Politicas Econémicas e Financeiras ¢ um Memo-
rando de Técnico de Entendimento com o FMI (ver: http://portal.oa.pt/upl/%7B1767f2d3-4fcc-4d89-
b9e4-363358446bb7%7D.pdf).
Em termos de conteido, o Memorando de Politicas Econdmicas e Financeiras (MPEF) continha a pers-
petiva de evolug@o do cendrio macroeconémico e, na sua versao inicial, os objetivos e as grandes linhas
de atuagdo do Programa, entre os quais a reducdo da divida publica e do défice orcamental, assim como
a racionalizac¢@o do setor publico, através de um ajustamento orcamental complementado com refor-
mas estruturais. Previa-se, entdo, que as medidas do lado da despesa representariam 2/3 do esforgo de
consolidacdo orgamental. Na sequéncia das atualizagdes periddicas o MPEF incorporou, igualmente, a
analise global do cumprimento dos compromissos ¢ a apresentagdo de medidas adicionais para alcangar
os objetivos definidos. Por seu turno, o Memorando sobre as Condicionalidades de Politica Econdémica
(MCPE), que podemos entender como sendo o plano de agdo ou de operacionalizagdo dos objetivos
expressos no MPEF, enunciava, detalhadamente — com quantificagdo ¢ calendarizagdo — as medidas
acordadas para atingir os objetivos do Programa. J4 o Memorando Técnico de Entendimento (MTE),
de natureza instrumental, explicitava as defini¢cdes técnicas a utilizar para efeitos do PAEF, bem como
os requisitos gerais de monitorizagao ¢ de prestacdo de informagao (responsaveis, elementos a disponi-
bilizar e periodicidade). O pacote de assisténcia financeira previa, para o periodo de 2011 a 2014, 78
mil milhdes de euros, dos quais 52 mil milhdes de euros através dos mecanismos europeus (Mecanismo
Europeu de Estabilizagdo Financeira e Fundo Europeu de Estabilidade Financeira) e 26 mil milhdes de
euros através da assisténcia do FMI, ao abrigo de um Programa de Financiamento Ampliado. Deste total,
12 mil milhdes de euros eram destinados ao mecanismo de apoio publico a solvabilidade de bancos via-
veis (Bank Solvency Support Facility).
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O primeiro pilar tinha como objetivo restaurar a confianga e a credibilidade das finangas
publicas. As metas, neste ambito, passaram por uma redu¢do do défice orcamental para
3% do PIB em 2013 e por uma inversao da trajetéria de aumento do racio da divida
publica no PIB. O Programa previa que 2/3 destes ajustamentos fossem feitos pelo lado
da despesa, com o intuito de mitigar o impacto negativo sobre a atividade econdmica.

O reforgo da estabilidade do sistema financeiro teve como objetivo evitar que o processo
de ajustamento, nomeadamente a correcdo do elevado endividamento externo, se tradu-
zisse numa perda de confianca dos agentes no setor bancario, o que incorporou medidas
como (a) desalavancagem do setor bancario; (b) aumento dos requisitos de capital; (c)
garantia, pelo PAEF, de 12 mil milhdes de euros disponiveis para inje¢cdes temporarias de
capital e (d) aumento das garantias publicas para as obrigagdes dos bancos.

O ultimo pilar, que se direcionava essencialmente para o combate a problemas de com-
petitividade da economia portuguesa, por via da corre¢dao de ineficiéncias em diversos
setores de atividade, abrangeu, entre outras, um conjunto de intervengdes relativas ao
mercado de trabalho, incluindo medidas que incidiram sobre (i) o sistema de prote¢ao
no desemprego, (ii) a legislacdo relativa a regulacao do mercado de trabalho, incluindo
a negociagdo coletiva e individual sobre as remuneragdes, e (iii) as politicas ativas do
mercado de trabalho.

Em janeiro de 2012 foi assinado o Compromisso para o Crescimento, Competitividade
e Emprego, entre o Governo e a maioria dos parceiros sociais com assento na Comissao
Permanente de Concertagdo Social, tendo em vista prosseguir as medidas acordadas no
ambito dos memorandos de entendimento. Este acordo integrou um conjunto de medidas
distribuidas por trés dominios: (i) politicas econdmicas, (ii) politicas ativas de emprego
e formacao profissional e (iii) legislagdo laboral, subsidio de desemprego e relagcdes de
trabalho.

Ao longo da vigéncia do PAEF, Portugal foi sujeito a missdes trimestrais de acompanha-
mento e avaliagdo da prossecu¢do das medidas acordadas, pelo que nao foi obrigado as
regras da UE em matéria de revisdo anual do Programa Nacional de Reformas (PNR).
Neste contexto, entre 2012 e 2014, Portugal foi apresentando de forma sintética a evo-
lu¢do nacional em matéria de cumprimento das metas acordadas no ambito da Estraté-
gia Europa 2020, assim como as principais medidas implementadas para esse fim. No
periodo posterior ao PAEF, foram apresentados novos Programas em abril de 2015 e em
abril 2016, de acordo com os calendarios estabelecidos no ambito do Semestre Europeu.

No ambito do PAEF tiveram lugar, até ao final de junho de 2014, doze missdes de revisao
e Portugal recebeu onze desembolsos, o primeiro por ocasido da aprovagdo, represen-
tando cerca de 97% do montante total acordado.
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Memorandos iniciais 12 missdes de revisdo e Fim do Programa

17 maio 2011 atualizacdo 30 junho 2014

O Programa terminou a 30 de junho de 2014, sem o desembolso da tltima tranche pre-
vista®, encontrando-se Portugal agora numa fase de monitorizagdo pds-programa’” —
Post-Programme Surveillance, no ambito da supervisao das instituicdes europeias e Pos-
t-Program Monitoring, no ambito da supervisdo do FMI — em linha com o previsto nas
regras europeias ¢ do FMI®.

©® No quadro da tltima avaliagdo do Programa foi enviada, em 12 de junho de 2014, uma carta a CE e ao
BCE, informando que o Governo havia aprovado uma estratégia de reformas de médio prazo (“Caminho
para o Crescimento”), com medidas concretas para favorecer a competitividade, promover o emprego e
o capital humano e reformar a administragdo publica e, ainda, que na sequéncia das decisdes do Tribunal
Constitucional sobre algumas medidas tomadas no Or¢camento de Estado de 2014, seriam identificadas
medidas alternativas para compensar o impacto or¢amental e, deste modo alcangar atingir as metas do
défice acordadas e cumprir os compromissos no ambito do Tratado Orcamental. Neste &mbito, o Conse-
lho de Ministros de 12 de junho decidiu ndo solicitar nova extensdo do programa e, consequentemente
ndo receber o ultimo desembolso do Programa.
(M Previsto no Ambito do Regulamento (UE) n.® 473/2013 do Parlamento Europeu e do Conselho de 21 de
maio de 2013.
® Esta fase de monitorizagdo pds-programa envolve a realizagdo de missdes, em geral simultaneas, de
técnicos da Comissao Europeia, do Banco Central Europeu e do FMI, com uma periodicidade semestral.
Alinhado com o previsto nas regras da UE e do FMI, nesta fase de supervisao reforcada — cuja duragao
esta diretamente associada com os niveis de crédito em divida - procura-se acompanhar a situag@o eco-
ndmica nacional, em particular das politicas com potencial impacto na sua viabilidade externa, com vista
a avaliar a manutengdo da capacidade de reembolso do crédito em divida. A supervisao refor¢ada na area
do euro dura até ao pagamento de um minimo de 75% da assisténcia recebida, com o objetivo de garantir
o seu regresso aos mercados e a sustentabilidade orgamental. De acordo com as regras dos processos de
monitorizagdo pos-programa do FMI, o acompanhamento sera efetivado até que a divida por pagar seja
inferior a 200% da respetiva quota do Fundo. Tendo Portugal uma quota de aproximadamente 1,15 mil
milhdes de Euros, ficara sob monitorizagao pos-programa até que a divida por pagar seja inferior a cerca
de 2,30 mil milhdes de Euros. Este acompanhamento pode incluir recomendac¢des do FMI relativas a
acdes de politica para corrigir desequilibrios macroeconémicos.
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1.3. 0 Memorando de Entendimento e o Mercado de Trabalho

O conteudo do Memorando de Entendimento: Medidas e Alteracoes
a Primeira Versao

Embora parte das medidas previstas no Memorando sobre as Condicionalidades de Poli-
tica Econémica (MCPE) estejam genericamente enquadradas na filosofia da Estratégia
Europa 2020 da Unido Europeia® e traduzam também algumas das a¢des delineadas no
Acordo Tripartido para a Competitividade e Emprego assinado em Comissao Permanente
de Concertacao Social em Marco de 2011, o MCPE veio constituir um referencial auto-
nomo ¢ fundamental das politicas de ajustamento no periodo 2011-2014.

Medidas

Ainda que o MCPE nao seja um documento unico — porque foi sujeito a sucessivas
alteragdes — no caso das medidas referentes ao Mercado de Trabalho as diferentes versoes
ndo apresentam variagdes assinaldveis. Essa constancia reflete-se, em primeira linha,
no conteudo dos objetivos enunciados, cujo teor se manteve inalterado nas sucessivas
modificacoes:

* Rever o sistema de prestagdes de desemprego com o proposito de reduzir o
risco de desemprego de longa duragdo e, ao mesmo tempo, fortalecer as redes
de apoio social;

* Implementar reformas na legislacao relativa a protecdo ao emprego para com-
bater a segmentacao do mercado de trabalho, promover a criagdo de emprego e
facilitar a transi¢ao dos trabalhadores entre varias atividades, empresas e setores;

* Facilitar os regimes dos tempos de trabalho para conter flutuacdes de emprego
ao longo do ciclo, acomodar melhor as diferengas de padrdes de trabalho nos
diferentes setores e empresas e aumentar a competitividade das empresas;

* Promover uma evolugao dos custos do trabalho consistente com a criagao de
emprego e a melhoria da competitividade;

* Garantir boas praticas e recursos apropriados para Politicas Ativas do Mercado
de Trabalho, no sentido de melhorar a empregabilidade dos jovens e das cate-
gorias desfavorecidas, bem como minorar os desajustamentos no mercado de
trabalho.

© Cuja orientag@o se encontra concretizada nas propostas da Comissdo Europeia relativas a “Dindmica dos
Mercados de Trabalho” através de mecanismos que privilegiam as transigdes dentro do proprio mercado
bem como a criagdo de um modelo de combate a segmentagao.
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Para o cumprimento desses objetivos, o texto do MCPE preconizou a reformulagdo de
um conjunto de normas e programas em trés areas tematicas: prote¢do no desemprego,
relacdes de trabalho (tanto na sua dimensdo individual como coletiva) e politicas ativas
do mercado de trabalho.

i] Protecao no desemprego

De acordo com o texto do MCPE, as medidas enunciadas nesta area tiveram o proposito
de reduzir o risco de desemprego de longa duragdo, consagrando-se as seguintes orienta-
¢oes:

i.  Reducdo do periodo méaximo de duracdo do subsidio de desemprego para 18
meses (salvaguardando, no entanto, os direitos adquiridos dos beneficidrios
anteriormente inscritos);

ii.  Limitagdo do montante dos subsidios de desemprego a 2.5 vezes o Indexante
de Apoios Sociais (IAS) e introdugdo de um fator de decréscimo das presta-
¢oes apos seis meses de desemprego (de pelo menos 10% do montante);

iii.  Reducdo do periodo contributivo necessario para aceder ao subsidio de desem-
prego de 15 para 12 meses;

iv.  Alargamento do subsidio de desemprego a categorias claramente definidas de
trabalhadores independentes, que prestam servigos regularmente a uma unica
empresa (sujeita a uma avaliagdo do impacto orcamental, ao estudo dos crité-
rios de elegibilidade, nomeadamente o caracter involuntario do desemprego) e
um possivel aumento das contribui¢des para a seguranga social por parte das
empresas que recorram a este tipo de contratagio.

ii] Relacoes de trabalho

Além das alteragdes propostas no ambito das prestagdes de desemprego, o MCPE pressu-
pos a introducdo de um conjunto de medidas tendentes a redesenhar as relagdes laborais
em Portugal, tanto na dimensao individual (relativa ao contrato de trabalho) como cole-
tiva, tendo presentes os objetivos supra enunciados.

al Dimensao individual

Compensacdo por cessagdo de contrato de trabalho

i.  Reformulagdo do modo de célculo das compensagdes por cessagdo relativas
a futuras contratagdes, bem como o alinhamento das compensagdes por ces-
sacdo de contrato de trabalho sem termo com as previstas para os contratos a
termo;

ii.  Alinhar as compensag¢des por cessacao de contrato de trabalho para os atuais
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contratos com a alteracdo prevista para os novos contratos (tendo em consi-
deragdo a articulagdo revista entre o direito a compensacao, antiguidade e o
limite total para as compensagdes), procurando manter os direitos adquiridos
até a data da introducao desta reforma;

iii.  Alinhar o nivel de compensagdes por cessagdo de contrato de trabalho com o
nivel médio da UE, permitindo que as compensagdes por cessagao de contrato
de trabalho financiadas pelo fundo previsto no Acordo Tripartido sejam trans-
feriveis entre empregadores, através da criagdo de contas individuais nacio-
nais.

Redefinicdo do regime de despedimentos

i.  Possibilidade de os despedimentos individuais por inadaptacdo do trabalha-
dor serem possiveis independentemente da introdugdo de novas tecnologias
ou outras alteragdes no local do trabalho. Entre outras justificagdes para a
cessagdo do contrato, sugere-se que seja acrescentada uma nova causa para
o despedimento nas situagdes em que o trabalhador tenha acordado com o
empregador o cumprimento de determinados objetivos e ndo os cumpra, por
razdes que lhe sejam exclusivamente imputaveis;

ii.  Eliminacdo do critério da antiguidade na escolha do trabalhador a despedir nos
casos de cessagdo do contrato por extingdo do posto de trabalho, desde que
se estabeleca um critério alternativo relevante e ndo discriminatério a decidir
pelo empregador;

iii.  Eliminagdo da obrigacdo de transferéncia do trabalhador para outro posto de
trabalho disponivel ou uma fung¢ao mais apropriada no caso dos despedimen-
tos por inadaptagdo e por extingdo do posto de trabalho. Contudo, por princi-
pio, se se verificar a existéncia de postos de trabalho disponiveis, compativeis
com as qualificagdes do trabalhador, a cessagdo do contrato deve ser evitada.

Regime do Tempo de Trabalho

i.  Realizacdo de uma avaliagdo sobre o aumento dos elementos de flexibilidade
pelos parceiros sociais, associados a revisdo do CT de 2009 e, paralelamente,
promover a flexibilidade dos tempos de trabalho, incluindo as modalidades
que permitam a adocdo do regime laboral do “banco de horas”, de forma direta
e por acordo mutuo entre empregador e trabalhador ao nivel da empresa;

ii.  Implementacdo dos compromissos constantes do Acordo Tripartido relati-
vos aos regimes dos tempos de trabalho e da reducio temporaria do periodo
normal de trabalho ou suspensao do contrato de trabalho em situacao de crise
empresarial, facilitando o cumprimento de requisitos por parte dos emprega-
dores para a introdu¢do e renovacao destas medidas;

iii.  Reducdo daretribui¢do devida pela prestagdo de trabalho suplementar prevista
no Codigo do Trabalho e eliminagdo do descanso compensatorio.
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b] Dimensao coletiva

Fixacao de Salarios, Competitividade e Contratacdo Coletiva

i.  Condicionamento do aumento do salario minimo a evolugdo econémica e do
mercado de trabalho, bem como a celebragdo de um acordo no quadro da revi-
sao do programa de assisténcia financeira, durante a sua duracao;

ii.  Possibilidade de introduzir ajustamentos salariais de acordo com a produtivi-
dade ao nivel das empresas;

iii.  Necessidade de defini¢do clara de critérios a serem considerados na extensao
dos instrumentos de regulamentagdo coletiva, nomeadamente a representati-
vidade das partes;

iv.  Elaboragdo de um estudo sobre:

a. O modo como a concertagdo salarial tripartida pode ser estimulada
tendo em vista a defini¢ao de normas relacionadas com as evolugdes
salariais globais que atendam a posi¢do competitiva da economia, bem
como de um sistema de verificacdo do cumprimento dessas normas;

b. A necessidade de reducdo do regime de sobrevigéncia dos contratos
coletivos denunciados por uma das partes;

v.  Aplicacdo do mecanismo de “descentralizagdo organizada”, nomeadamente
no que se refere a:

a. Possibilidade de as comissdes de trabalhadores negociarem as condi-
coes de mobilidade funcional e geografica e os regimes dos tempos de
trabalho;

b. Diminuicdo do limite da dimensdo da empresa acima do qual as comis-
soes de trabalhadores podem concluir acordos a nivel de empresa para
250 trabalhadores;

c. Criagao de um Centro de Relagdes Laborais, que preste apoio ao dia-
logo social com melhor informagao e disponibilize assisténcia técnica
as partes envolvidas nas negociagdes;

vi.  Promogdo da inclusdo em contratos coletivos setoriais de disposi¢des que per-
mitam que as comissdes de trabalhadores possam celebrar acordos a nivel da

empresa sem delegacao sindical, nomeadamente em empresas com menos de
250 trabalhadores.

iii] Politicas Ativas do Mercado de Trabalho

Previu-se, a este respeito, o reforgo das boas praticas e a afetagdo de um numero eficiente
de recursos para a ativacdo de politicas destinadas ao apoio na procura de emprego, por

Enquadramento Econémico | 43



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

parte dos desempregados, ¢ outras Politicas Ativas do Mercado de Trabalho (PAMT),
estipulando-se como medidas essenciais:

i.  Aeclaboracao de um relatério sobre a eficacia das atuais politicas ativas e outras
PAMT, no combate ao desemprego de longa duragio, aumento da empregabi-
lidade dos jovens e categorias desfavorecidas e diminui¢ao dos desajustamen-
tos no mercado de trabalho;

ii.  Arealizagdo de um plano de agdo para possiveis melhorias e medidas adicio-
nais relativas a politicas de ativagdo de emprego e outras PAMT, incluindo o
papel dos Centros de Emprego.

Alteracoes ao conteudo original do Memorando

Embora nio tenham sido modificados os objetivos enunciados ou tdo pouco descarateri-
zada a linha orientadora da reforma do Mercado de Trabalho, foram introduzidas altera-
¢Oes ao texto inicial no ambito da revisdao do MCPE!?,

Em primeiro lugar, na tematica relativa a protecao no desemprego, ¢ introduzido um cri-
tério que privilegia a carreira contributiva do trabalhador desempregado na atribui¢ao do
subsidio de desemprego em detrimento do critério relativo a idade.

No tratamento dado as relagdes de trabalho também se verifica um conjunto de modifica-
¢oes com relevancia. Desde logo, refere-se que o alinhamento do montante da compensa-
¢do devida pela cessagao do contrato de trabalho a bitola da média dos paises da UE deve
ser concretizado entre 8 e 12 dias por ano de antiguidade!"”. Do mesmo modo, a introdu-
cao de um banco de horas individual, isto &, diretamente acordado entre o empregador e
o trabalhador, passa a constar das solu¢des expressamente consagradas do MCPE. Final-
mente, promove-se de forma mais acentuada a moderacao salarial através de uma orienta-
¢do que sugere a ndo extensao por via administrativa dos instrumentos de regulamentagao

(19 Segunda atualizaco, de 9 de dezembro de 2011.

(D O calculo deste montante resulta de um estudo denominado Andlise Comparativa dos Regimes de Com-
pensagoes no Caso de Cessagdo do Contrato de Trabalho na Unido Europeia, elaborado pela Secretaria
de Estado do Emprego que, no entanto, se encontra datado de margo de 2012 e que foi contestado por
alguns parceiros sociais que denunciaram que a referida média ndo corresponde a realidade, nomeada-
mente porque ndo tem em consideragdo a diferente base de calculo utilizada para o calculo das com-
pensagdes nos diversos paises nem a regulagdo dos valores das compensagdes previstos no ambito da
negociagdo coletiva e por via judicial.
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coletiva, usando para o efeito a discricionariedade de critérios que a lei permite nesta
matéria. Ao mesmo tempo, sugere-se a alteragdo da propria lei que regulamenta esta pos-
sibilidade de extensdo em moldes distintos dos indicados na primeira versdao do MCPE:
elimina-se o critério qualitativo na afericdo da representatividade dos parceiros sociais
(mantendo-se apenas o quantitativo) e a competéncia para elabora¢ao de um estudo sobre
a representatividade deixa de estar atribuida ao INE, passando o Governo a responsabi-
lizar-se pela recolha desses dados relativos a representatividade daquelas organizagdes.

Na décima revisao do MPEF foi introduzido, de forma genérica, um novo ponto respei-
tante a diminuicao de incentivos para a impugnagao judicial de despedimentos ilicitos. Na
revisdo seguinte (décima primeira), esta medida foi concretizada de forma a permitir que
mesmo que os despedimentos sejam ilicitos, a indemnizagao devida ao trabalhador deve
ser reduzida em consonancia com as indemnizagdes devidas em caso de despedimentos
legais. O objetivo da medida em aprecgo era, por um lado, desincentivar o recurso aos
tribunais e, por outro lado, diminuir o custo dos empregadores no caso de procederem a
despedimentos, mesmo que de natureza ilicita.

Enquadramento Econémico | 45



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

2. PRINCIPAIS DADOS

2.1.PIB

Em 2015, o PIBpm, em Portugal, rondava os 171.343,2 milhdes de Euros!"?, depois de,
em 2008, ter alcangcado os 181.506,6 milhdes. O crescimento da economia portuguesa,
desde o inicio do século XXI, tem sido baixo, comparando com a taxa média de cresci-
mento do PIB (em cerca de 4,1%), entre os anos de 1996 a 2000. Os periodos subsequen-
tes apresentaram taxas médias sucessivamente mais baixas, designadamente de 0,9%, de
0,6% e de -0,9%, respetivamente nos periodos de 2001-2005, de 2006-2010 e 2011-2015,
0 que perfaz, para o periodo entre 2001 e 2015, uma taxa de crescimento média do PIB
real de 0,2% - isto €, um ritmo de crescimento quase nulo da economia portuguesa nos
ultimos 15 anos. Mais recentemente, Portugal apresentou taxas negativas de crescimento

nos anos de 2009 (-3,0%), de 2011 (-1,8%), de 2012 (-4,0%) e de 2013 (-1,1%).

Importa sublinhar o forte impacto negativo da conjuntura internacional na economia
nacional, em resultado da crise financeira e econdmica, a partir de 2008, e em particular
da crise europeia das dividas soberanas, que contribuiu para o agravamento da situagao
economica nacional e que desembocou na necessidade de solicitar e implementar um
programa de assisténcia econdmica e financeira junto do FMI, COM e do BCE entre 2011
e 2014.

Grafico 1 - Taxa de variacao anual do PIB real e do PIB potencial, Portugal, 1986-2015
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Fonte: PIB Potencial - AMECO; PIB Real - Banco de Portugal 1986-1995; INE - Contas Nacionais 1996-2015.
Nota: 2015 - dados preliminares.

(12 Dados preliminares. Dados encadeados em volume.
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Comparando a evolugao do PIB real com a do PIB potencial®, entre 1996 ¢ 2015, ou
seja, tomando como referéncia o crescimento expectavel para a economia portuguesa
quando todos os seus recursos sao maximizados e utilizados no ponto 6timo de equilibrio
de longo prazo, verificamos que houve uma desaceleraciao do crescimento do PIB poten-
cial, a partir de 1998, e que se acentuou a partir do ano 2000, registando mesmo taxas
negativas de crescimento (média de -0,5%, entre 2010 e 2015).

Esta tendéncia negativa do PIB potencial reflete, entre outros aspetos, as consequéncias
da forte queda do investimento (medido em termos de Formagao Bruta de Capital Fixo)
em Portugal, apds 2001, o qual passou de um crescimento médio anual de cerca de 8,3%,
entre 1996 e 2000, para cerca de -1,9%, entre 2001 e 2005, e de -1,2%, no periodo 2006-
2010, para -5,5% no intervalo temporal de 2011 a 2015. Um outro elemento que terad
influenciado o comportamento do PIB potencial é o facto de a produtividade média do
trabalho ter passado de 1,9% no periodo 1996-2000 para cerca de 0,9% no periodo 2001-
2005, e de 1,3% no periodo 2006-2010 para 0,3% no periodo de 2011-2015.

Ao fraco comportamento da economia portuguesa nos ultimos 15 anos, junta-se ainda a
interrupg¢do do processo de convergéncia real com a Unido Europeia a partir da viragem
do século, conforme ilustrado no grafico e na tabela seguinte, onde € patente que as taxas
de crescimento do PIB real de Portugal tém sido inferiores as da UE28, cuja média de
crescimento foi de 1,3% entre 2001 e 2015 em contraste com os 0,2% registados pela
economia portuguesa no mesmo periodo.

Grafico 2 - Taxa de variacao anual do PIB real, Portugal e UE28, 1996-2015
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Fonte: Eurostat.
Nota: 2015 - dados preliminares.

(13 Indicador ndo observavel e que estima o nivel do PIB que poderia ser obtido com a utilizagdo plena dos
recursos disponiveis na economia, sem gerar pressdes inflacionistas.
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Essa constatagdao também € corroborada através da analise da evolugao do PIB per capita
em ppc, particularmente a partir do ano 2010, em que Portugal registou o seu valor
maximo de cerca de 80,7% do valor da UE28, mas nos anos seguintes o seu valor dimi-
nuiu em mais de 3 p.p., tendo registado em 2015 o valor de 77,1% face ao da UE2S.

Olhando para a evolucao das remuneragdes por trabalhador em ppc, verifica-se a diver-
géncia com a UE28 se agravou a partir de 2010, ao cair de 77,9%, nesse ano, para 72,3%
face ao valor da UE28, em 2015. No entanto, a produtividade média do trabalho por hora
trabalhada aumentou entre 1999 (63,5% da UE28) e 2015 (68,5% da UE28), tendo regis-
tado o seu valor maximo em 2013 (70,2% da UE28).

Grafico 3 - Evolucao da remuneracao por trabalhador em ppc e da produtividade
média do trabalho por hora trabalhada 1999-2015 (ambos comparados com a média da
UE28=100)
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Fonte: Eurostat.
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Quadro 1 - Alguns indicadores macroeconémicos e do mercado de trabalho
para Portugal

UE28=100 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 [ 2006 | 2007 | 2008 | 2009 [ 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
PIB per capita PPC correntes 784 783 712 77,5 71,7 76,0 79,1 78,5 788 782 804 80,7 778 77,1 772 778 77,1

IR Il (e ldloe o 733 735 724 725 737 724 767 763 163 763 719 779 757 750 762 749 723

(usfos EHERSE el Freges nd. nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd nd
PPC correntes

Taxa de inflagao 100,6 100,0 101,2 102,3 1034 103,6 103,5 1043 1043 1033 101,4 100,7 101,1 101,3 1002 99,5 100,0

Produtividade média do trabalho por
pessoa empregas

708 705 694 694 704 696 733 740 751 750 779 785 769 788 802 799 786

Produtividade média do trabalho por
hora trabalhada

63,5 624 61,6 61,7 626 61,8 650 660 664 667 683 686 681 697 702 699 685

Taxa de Atividade nd.  nd. 1051 1060 1057 1049 1050 1050 1051 1045 1037 1038 1035 1024 1014 1012 1012

Taxa de Emprego nd. nd. 1102 110,3 108,8 107,6 106,2 105,1 103,7 103,5 102,5 101,9 994 958 945 96,5 974

Taxa de Desemprego nd. 573 586 689 804 839 978 1085 1264 1257 1189 1250 1330 150,5 1505 1382 1340

Taxa de Desemprego Jovem nd. 648 705 792 99,5 1026 1095 1198 1346 1358 1246 1318 1392 163,1 1608 1563 1569

DLD/Desemprego Total n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. nd. 962 101,3 1009 116,5 120,5 119,9 113,1 110,2 119,7 120,9 1193

Fonte: Eurostat.
Nota: calculos do GEP/MTSSS.

Através da andlise da evolucao do peso percentual das remuneragdes e do Excedente
Bruto de Exploracdo (EBE) no PIB, ou seja, avaliando a distribui¢do da riqueza entre
as remuneragdes de trabalho e capital (depois de paga a mao-de-obra e os impostos),
verifica-se que, a partir de 2003, os saléarios e ordenados foram sucessivamente perdendo
menos peso no PIB do que as remuneragdes do capital, sendo que a divergéncia se acen-
tuou a partir de 2010. Note-se que o peso relativo do trabalho recuou para niveis inferio-
res ao peso registado em 1995 (46,8% do PIB) e, em 2015, registou um peso relativo de
43,2%, o qual ¢ o valor mais baixo da série de dados, entre 1995 e 2015.

Grafico 4 - Trabalho e Capital (v1), em % do PIBpm, 1996-2015
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Fonte: INE, Contas Nacionais e Eurostat.
Nota: 2015 - dados preliminares.
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Numa analise mais fina a evolugdo da composi¢do das remuneragdes (igual a soma de
ordenados e saldrios com as contribui¢des sociais imputadas aos empregadores), pode-
mos verificar que, a partir do ano 2010, os ordenados e salarios sofreram quedas anuais
e sucessivas significativas do seu peso no PIB (passou de 36,8% do PIB em 2010 para
33,6% do PIB em 2015), enquanto as contribui¢des sociais imputadas aos empregadores
sofreram uma diminui¢ao menor entre 2010 (10,3% do PIB) e 2015 (9,6% do PIB).

Grafico 5 - Trabalho e Capital (v2), em % do PIBpm, 1996-2015
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Fonte: INE, Contas Nacionais e Eurostat.
Nota: c2015 - dados preliminares

Numa anélise comparada sobre o peso dos ordenados e salarios no PIB (em %) em Portu-
gal e na média europeia entre 1995 e 2015, verifica-se que Portugal apresenta uma evolu-
cao divergente face a média da UE28 a partir de 2006 (diferencial em p.p. do peso era de
-0,3 pp de Portugal em relacao a UE28), e mais claramente a partir de 2009 (diferencial
de -1,1 p.p.), atingindo um diferencial maximo de -4,0 p.p. em 2015.

No entanto, os resultados apresentados anteriormente diferem dos que sao obtidos quando
se restringe o ambito da analise ao universo das empresas, € por conseguinte, o calculo da
evolucdo do peso do EBE tera por base o Valor Acrescentado Bruto (VAB) das empresas
e ndo o PIB. Para completar a analise em moldes semelhantes a anterior, incluiremos
também a analise da evolucao do peso dos Gastos com Pessoal das Empresas no VAB das
mesmas, conforme ilustrado no grafico abaixo.
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Grafico 6 - Trabalho e Capital, em % do VAB
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Fonte: INE, Contas Nacionais e Eurostat.

Podemos verificar que o peso do EBE diminuiu anual e sucessivamente entre 2007
(44,8%) e 2012 (38,9%), invertendo a tendéncia até 2015 (41,8%), mas sem que consiga
ainda superar o valor do peso médio no VAB registado entre 2004 e 2006 (44,2%). No que
concerne aos Gastos com Pessoal nas empresas, observamos um progressivo aumento do
seu peso no VAB das empresas entre 2007 (55,2%) e 2012 (61,4%) e, posteriormente,
uma diminuicdo em todos os anos entre 2013 (60,1%) e 2015 (58,5%), mas ainda assim
acima do valor do peso médio registado no periodo 2004-2006 (56,3%).

2.2. Inflacao e precos na producao

A inflagdo em Portugal, medida pelo indice harmonizado de pregos no consumidor®,
apresenta, desde o ano 2000, uma evolugdo convergente com a UE28, conforme mostra
o grafico abaixo, tendo a média, para o periodo de 2000 a 2015, sido de 2,2% (idéntica
a média da UE28). Nos ultimos quatro anos (2012-2015), a UE28 apresentou taxas de
inflacdo sucessivamente mais baixas, culminando, em 2015, pela primeira vez, desde a
criacdo da zona euro, numa taxa igual a zero.

90 indice harmonizado de pregos no consumidor ¢ o indicador de inflagdo mais apropriado para compara-
¢des entre os diferentes paises da UE e decorreu da necessidade, expressa no Tratado da UE em relagdo
aos critérios de convergéncia, de medir a inflagdo numa base comparavel em todos os Estados-membros.
O facto de ser harmonizado significa que os pregos sdo calculados a partir de um “cabaz” que ¢ igual
para todos os Estados-membros, ou seja, os produtos que integram o cabaz em cada um desses paises
s30 0s mesmos.
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Grafico 7 - Evolucao da taxa de inflacao em Portugal e na UE28 (indice Harmonizado de
Precos no Consumidor - IHPC), 1997-2015
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Fonte: Eurostat.
Nota: Indice Harmonizado de Precos no Consumidor - IHPC.

Em Portugal, importa destacar os periodos mais recentes, com uma inflagdo proxima de
zero ou até negativa — como foi o caso do ano 2009 (-0,9%), 2013 (0,4%), 2014 (-0,2%) e
2015 (0,5%) —, visto que estdo associados a periodos de crescimento econdmico negativo
ou muito baixo, sendo indissociaveis, numa primeira fase, do impacto externo da crise
financeira de 2008 e, numa segunda fase, da diminui¢do da capacidade de financiamento
do consumo e do investimento por via da redugdo dos rendimentos do trabalho e da dimi-
nuicao da concessao de crédito bancario.

Tal situagdo ¢ também reflexo de quedas no Indice de Precos da Produgdo Industrial
(IPPT) em Portugal: -4,3%, -1,2% e -3,0%, em 2009, 2014 e 2015, respetivamente. A sua
desagregacdo pelos principais agrupamentos industriais'® evidencia o papel preponde-
rante da queda dos precos da energia e dos bens de consumo no valor final da evolugao
do IPPL

2.3. Execucao orcamental

Nas ultimas décadas, Portugal tem registado saldos globais orgamentais publicos negati-
vos, embora de dimensao variavel.

19 Bens de consumo, bens intermédios, bens de investimento e energia.
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Grafico 8 - Evolucao do Saldo Global e do Saldo Primario da Conta das Administracoes
Publicas (em % do PIB), 1995-2015
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Fonte: Execucao Orcamental das AP.

Ao longo do periodo considerado, regra geral, o crescimento anual do PIB nominal ndo
produziu um efeito base suficiente para compensar os défices orcamentais, dando origem
a um crescimento do racio da divida no PIB.

Grafico 9 - Evolucao da Receita Total e da Despesa Total das Administracoes Publicas
(em % do PIB nominal), 1995-2015
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Fonte: INE, Contas Nacionais; Eurostat, Government revenue, expenditure and main aggregates.
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Tal situa¢do implicou que, nos momentos referidos, o peso relativo da despesa publica
tenha passado de 41,7%, em 1995 (valor minimo), para cerca de 51,8%, em 2010 (valor
maximo), ou seja, mais 10 p.p.. Assim sendo, houve a necessidade de aumentar também
a receita total, cuja proporc¢ao no PIB cresceu, entre 1995 ¢ 2013 de 37,4% para 45,1%,
com excecao dos anos de 1998, 2004 e 2009. Recentemente, em 2014 e 2015, registou-se
uma diminuicdo do peso da receita total no PIB nominal para 44,6% e 43,8%, respetiva-
mente.

Grafico 10 - Evolucao das principais despesas em % do PIB nominal e sua evolucao,

1995-2015
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Fonte: Execucao Orcamental das AP e INE, Contas Nacionais.

Através da analise da evolucao das principais despesas publicas em percentagem do PIB
nominal, podemos verificar que Portugal, desde que entrou para a zona euro até ao ano de
2010, pode aproveitar o beneficio de poder financiar os seus sucessivos défices orgamen-
tais através de emissoes de divida publica com juros relativamente baixos e em condigdes
equivalentes aos restantes parceiros do euro. Como se pode verificar a partir da anélise
do gréfico acima, a evolugao do peso relativo no PIB dos juros pagos passou de 5,4%, em
1995, para 2,6% (minimo), em 2006, e, em 2010, atingiu 2,9% do PIB nominal.

No quadro da crise das dividas soberanas, a partir de 2011, houve uma inversao da ten-
déncia do peso relativo dos juros no PIB, visto que Portugal comegou a emitir titulos de
divida publica com taxas de juro cada vez mais altas, dadas as dificuldades em obter finan-
ciamento quer interna, quer externamente, junto do sistema financeiro, que passou, pela
primeira vez, a discriminar/diferenciar o risco de crédito de cada membro da zona euro
em resultado dos efeitos provocados pelos pedidos de assisténcia financeira da Grécia e
da Irlanda quando ndo existiam normas e estruturas que pudessem lidar com estes novos
problemas. Neste contexto, Portugal vé-se, mais tarde, obrigado a pedir também um pro-
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grama de assisténcia econémico-financeira junto do FMI, da COM e do BCE, tendo o
peso relativo dos juros passado de 2,9%, em 2010, para 4,9%, em 2014, ¢ 4,6%, em 2015.

Contudo, a poupanga or¢camental inicialmente obtida no pagamento dos juros até¢ 2010
ndo foi canalizada para aumentar o peso do investimento publico no PIB, tendo o seu
valor passado de 5,6%, em 1997, para cerca de 2,8%, em 2008. No entanto, o peso do
investimento publico aumentou, substancialmente, nos anos de 2009 ¢ de 2010 — subindo
para 4,2% e 5,3%, respetivamente - como resposta aos efeitos negativos provocados pela
crise financeira internacional de 2008 e em que Portugal, seguindo recomendagdes euro-
peias, desenvolveu uma politica or¢amental expansionista como forma de compensar a
retragdo do investimento privado e de estimular a economia (em 2009, a taxa de cresci-
mento do PIB real em Portugal foi de -3,0% e da UE28 foi de -4,4%). Contudo, a partir
do ano 2011, devido as fortes restri¢gdes orgamentais implementadas no ambito do cum-
primento do PAEF, o peso no PIB do investimento publico passou de 3,5%, em 2011, para
cerca de 2,1%, em 2015.

As despesas com pessoal relativamente ao PIB aumentaram entre 1995 e 2005 — res-
petivamente, de 12,2% para 14,5%, valor maximo -, tendo diminuido a partir de 2006,
atingindo um patamar minimo de 11,3% em 2015, embora com alguns aumentos anuais
pontuais, nomeadamente em 2009 e em 2013.

Por fim, as tnicas despesas principais que mantiveram uma tendéncia crescente entre 1995
e 2015 foram as respeitantes aos Consumos Intermédios (de 4,2% em 1995 para 5,9% em
2015, ou seja, um aumento de 40%) e as Prestagdes Sociais!'® (de 11,9% em 1995 para
19,2% em 2015, isto ¢, um aumento de 61%). Relativamente a estas ultimas despesas
importa frisar que, entre outros aspetos, acompanharam o aumento da necessidade de
atender as diversas situagdes de protecao no desemprego e de combate as caréncias e
exclusao social, que cresceram desde 2001, e ao envelhecimento da populagdo, em parti-
cular a partir de 2009.

2.4. Divida (interna e externa)

Em complemento ao que se encontra explanado no ponto 2.3. sobre a execugdo orga-
mental, podemos encontrar o seu reflexo na evolugdo do peso relativo da divida publica
bruta no PIB, que, até ao ano 2000 (50,3% do PIB - valor minimo), apresentava uma
trajetoria descendente e abaixo de um dos critérios de convergéncia europeia que define
como limite maximo um peso de 60% no PIB da divida publica (contabilizada na 6tica
de Maastricht).

(19 Prestagdes sociais exceto transferéncias sociais em espécie e transferéncias sociais em espécie relativas
a despesas com produtos fornecidos as familias através de produtos mercantis (INE).
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Grafico 11 - Evolucao da Divida Publica Bruta, na ética de Maastricht, em % do PIB,

1995-2015
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de meados da década anterior. Esta trajetoria conheceu uma forte aceleragao, de 2009 em
diante, no quadro da crise internacional e depois da crise das dividas soberanas, tendo a
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Fonte: Eurostat, General government gross debt.

Concentrando a analise no periodo 2007-2015 sobre a evolu¢ao da divida do setor ndo
financeiro portugués (igual a soma das dividas do sector publico ndo financeiro, das
empresas privadas e das familias) verifica-se que o seu peso no total do PIB passou de
314,4% do PIB em 2007 para cerca de 394,6% do PIB em 2015, sendo que atingiu o seu
maximo em 2012 (cerca 422,7% do PIB). Entre 2012 e 2015, as familias diminuiram o
peso da sua divida em cerca de menos 13,2 p.p. € as empresas privadas em cerca de menos
22,7 p.p. do PIB. No mesmo periodo, o setor publico ndo financeiro aumentou o seu peso
na divida, em cerca de mais 7,7 p.p. do PIB.

(7 Adicionalmente, importa frisar que os referidos aumentos resultam também da alteragdo do perimetro
de contabilizagdo como divida publica da Conta das Administragdes Publicas de um conjunto de dividas
pertencentes a diversas entidades publicas ndo integradas até 2010 e também do recebimento das diver-
sas tranches previstas nos empréstimos subjacentes ao PAEF (perfaz um aumento total em cerca de mais
34 p.p. entre 2010 e 2014).
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Grafico 12 - Evolucao da divida no setor publico nao financeiro, das empresas privadas
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Fonte: Banco de Portugal, Récios de Endividamento e INE.

A evolucdo das dividas anteriormente referidas ¢ reflexo da evolugdo dos défices or¢a-
mentais (analisados no ponto 2.3 deste capitulo) e também dos desequilibrios externos
do pais (sem o instrumento adequado de politica cambial auténoma para os mitigar),
colocando um enorme desafio na capacidade de obter financiamento para economia
portuguesa, conforme ilustrado através da andlise ao comportamento da divida externa

liquida® nos ultimos nove anos.

A Divida Externa Liquida apresentou uma tendéncia crescente até¢ 2014 (104,2% do PIB
— valor maximo), sendo que o maior crescimento anual se verificou entre 2011 e 2012
(mais 17,3 p.p. do seu peso no PIB), momento temporal que assinalou a implementagao
do PAEF em Portugal, um dos momentos ao qual correspondeu a um aumento das taxas

de juro exigidas aos sectores publico e privado portugueses (mais divida e mais cara).

(1% Soma total de instrumentos de divida de residentes face a ndo residentes, menos a soma do total de ins-
trumentos de divida de ndo residentes a residentes
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Grafico 13 - Evolucao da Divida Externa Liquida, em % do PIB, 1996-2015
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Fonte: Eurostat, Net external debt.

2.5. A participacao da populacao no mercado de trabalho
em Portugal

De acordo com as estimativas demograficas anuais do INE, a populacao residente em
Portugal tem vindo a diminuir desde 2010, em resultado da conjuga¢ao de um saldo natu-
ral negativo e de um saldo migratorio mais reduzido, que também passou a negativo a
partir de 2011, em razdo de um acentuado crescimento do volume da emigragao.

Grafico 14 - Populacao residente e saldos natural e migratorio, 2005-2015
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Fonte: INE, Estatisticas Demograficas.
Nota: 2015 - dados provisorios.
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As estimativas da populacao total resultantes do Inquérito ao Emprego (IE), do INE,
espelham esta tendéncia, calculando-se uma redu¢ao de 2% desta populagdo, entre 2011
e 2015. Esta redugdo concentrou-se em particular na populacdo em idade ativa (15 a 64
anos), que registou uma quebra de 235,7 mil pessoas (-3,4%), mas também no grupo mais
jovem (até aos 14 anos), onde se observou um decréscimo de 111,7 mil criangas e jovens
(-7,1%). Ao invés, a populacdo com 65 e mais anos cresceu cerca de 6,6% (mais 131,5
mil pessoas).

A evolugdo da populacdo total para o grupo 15 e mais anos abrangeu uma diminui¢ao
global da populagdo ativa em menos 233,1 mil pessoas (-4,3%) e um crescimento da
populacdo inativa em 3,6% (mais 128,8 mil pessoas).

Quadro 2 - Populacao ativa e inativa, 2011-2015

Variagio 2015/2011

Populacio 15 e mais anos

(milhares de individuos) %) (000)
Populaciio ativa 54283 53826 52846 52256 51952 -43  -233,1
Populacio inativa 35422 35649 36273 36579 36710 3,6 128,8

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

No que se refere a evolugao recente da populagdo ativa, assinalam-se as seguintes grandes
tendéncias:

* O aumento da propor¢ao das mulheres no mercado de trabalho, na sequéncia
de uma maior diminui¢do da populacao ativa masculina (-6,4%) em relacao a
feminina (-2%);

* O envelhecimento global da populagao ativa, decorrente:

— De uma maior reducao da populagdo ativa das faixas etarias mais jovens
(de 15 a 34 anos), em resultado do decréscimo do numero de jovens a
entrar no mercado de trabalho (quer pela reducdo da natalidade, mas
sobretudo pelo prolongamento da vida escolar), e do crescimento dos
fluxos migratorios para fora do territério nacional,

— Do crescimento da populagdo ativa nas faixas etarias acima dos 45 anos
(2,8 p.p.), que representa 44,2% da populagdo ativa em 2015, apesar
da redugdo da populacdo ativa com 65 e mais anos. No 2.° trimestre de
2016, essa proporcao foi de 45,2%:;

* A melhoria generalizada das habilitacdes escolares da populagdo ativa, com o
crescimento do nimero de diplomados do ensino superior (27,5%) e dos titulares
de habilita¢des ao nivel secundario e pos-secundario (21,9%), que representa-
ram 49,4% desta populagdo em 2015 (37,9% em 2011). No 2.° trimestre de 2016,
foram mais de metade da populacdo ativa nacional (50,8%).
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Quadro 3 - Populacao ativa, por sexo, grupo etario e nivel de escolaridade, e taxa de
atividade, por sexo e nivel de escolaridade, 2011-2015

Variagio Variagdo
Populagiio ativa (15 e mais anos) 20 Homolo
(milhares de individuos)

Total 54283 5382,6 5284,6 5225,6 51952 -43 -233,1§ 5201,2 51534 51619 -0,8 -393
Homens 2837,5 2791,5 2724,6 2681,0 26573 -6,4 -1802f 26543 26299 26493 -0,2 -50
Mulheres 2590,8 2591,1 2560,0 2544,6 2537,8 -2,0 -53,0 | 2546,8 2523,5 2512,6 -1,3 -342
15 a 24 anos 436,7 419,1 389,5 378,0 369,5 -154 -672 | 351,2 3659 3548 10 36
25 a 34 anos 1280,6 12235 1162,5 1118,7 1083,6 -154 -197,0f 1090,5 1074,1 10532 -34 -373
35 a44 anos 14602 1460,2 14484 14542 14433 -12 -169 | 14443 14345 1422,6 -1,5 -21,7
45 a 54 anos 1262,5 12804 12857 12852 12843 1,7 21,8 | 1290,6 1290,7 12954 04 48
55 a 64 anos 6984  703,6 723,77 740,1 768,7 10,1 70,3 771,9 7683  799,1 3,5 272
65 e mais anos 289,8 2957 2748 2494 2458 -152 -440| 2525 2200 2368 -62 ~-157
Até ao ensino basico (3° ciclo) 3368,7 3181,2 29803 27544 2629,7 -21,9 -739,0§ 2662,5 2517,3 25374 -4,7 -125,1
Ensino secundario e pos-secundario 1079,9 11534 12227 12755 1316,7 21,9 236,8 | 13079 1347,7 13403 2,5 324
Ensino superior 979,6 1048,1 1081,6 11956 12487 27,5 269,1 | 1230,7 12884 1284,1 43 534
| o J | ®p)
Taxa de atividade (15 e mais ano. 60,5 60,2 59,3 58,8 58,6 -1.9 58,6 58,1 58,3 -03
Homens 67,1 66,3 65,1 64,5 64,1 -3,0 64,0 63,5 64,0 0,0
Mulheres 54,6 54,7 54,1 53,8 53,8 -0,8 53,9 53,5 53,2 -0,7

Até ao ensino bdsico (3° ciclo) 534 52,1 50,3 48,2 47,1 -6,3 47,2 45,6 46,0 -1,2
Ensino secundario e pos-secundario 73,2 73,7 74,1 74,9 74,7 1,5 75,3 75,0 74,9 -04
Ensino superior 82,6 81,9 80,9 81,8 82,2 -0,4 82,5 83,6 82,5 0,0

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Neste contexto, a taxa de atividade do grupo 15 e mais anos diminuiu 1,9 p.p., sobretudo
por via da redugdo da participagdo masculina no mercado de trabalho (-3 p.p.), em par-
ticular nos grupos etarios mais jovens (-6,2 p.p. para o grupo 15-24 anos ¢ -3 p.p. para o
grupo 25-34 anos). Por nivel escolar, real¢a-se a reducao da taxa de atividade para a popu-
lagdo com habilitagdes até ao ensino basico (-6,3 p.p.) € 0 seu aumento para os detentores
do ensino secundario e pos-secundario (1,5 p.p.).

No que se refere a populagdo inativa, salientam-se as seguintes tendéncias:

* O crescimento da propor¢ao de homens inativos (1,3 p.p.) face a um menor
aumento da populagdo inativa feminina;

* O aumento da populacdo inativa com 65 e mais anos (10,3%), por via da passa-
gem a situacao de reforma, e com 15 a 24 anos, certamente em razao da extensao
da escolaridade obrigatoria;

* A reducdo da populagdo inativa nos grupos etarios restantes, em particular nos
grupos entre 35 e 64 anos;

* O crescimento da populacdo inativa com escolaridade a partir do ensino secun-
dario.
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Quadro 4 - Populacao inativa em Portugal, por sexo, grupo etario
e nivel de escolaridade, 2011-2015

Populaciio inativa 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | Jieie :
(15 ¢ mais anos)
Total 3542,2 3564,9 36273 36579 3671,0 3.6 1288 ) 3667,3 37092 36984 08 31,1
Homens 1391,5 1419,0 14594 14745 14873 6,9 958 | 14924 1512,1 14903 -0,1 -2,1
Mulheres 2150,7 2146,0 2167,9 21833 2183,7 1,5 33,0 | 21749 2197,1 22080 1,5 33,1
15 a 24 anos 707,9 711,33 7232 7239 732,7 3,5 248 751,9 7356 7449 -09 -7,0
25 a 34 anos 1323 1286 1302 1268 1276 3,6 -47 | 1263 117,7 1314 40 51
35 a44 anos 1473 151,7 1574 1370 1282 -13,0 -19,1 | 1300 1264 131,6 12 16
45 a 54 anos 247,8 2354  230,7 231,5 225,7 -89 -22,1 220,0 218,7 2144 -2,5 -56
55 a 64 anos 6049 6159 607,7 599,1 5795 -42 -254 574,6  587,7 560,0 -2,5 -14,6
65 ¢ mais anos 1701,9 1721,9 1778,2 1839,6 18774 10,3 1755 1864,6 19231 1916,1 28 51,5
Até a0 ensino basico (3° ciclo) 29040,5 29213 29449 2964,7 29537 04 132 | 2977,1 30080 29768 00 -03
Ensino secundario e pos-secundario  395,2  411,3  427,8 426,8 446,9 13,1 51,7 429,3 448,77 4490 4.6 19,7
Ensino superior 206,5 2322 254,6 266,55 270,5 31,0 64,0 260,9 2524 2726 45 11,7

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Uma grande parte da populacdo inativa com 15 e mais anos encontrava-se reformada
(47,2% no 2.° trimestre de 2016), seguindo-se a populagdo estudantil (23%) e os outros
inativos (19,3%). Os inativos domésticos representavam 10,4% do total de inativos, tendo
vindo a diminuir ao longo do tempo.

Quadro 5 — Populagao inativa, por condigido perante o trabalho, 2011-2015

Variago Varia¢ao
Populagio inativa 2015/2011 Homologa
(15 e mais anos)

(milhares de i (000)
Total 35422 35649 36273 36579 3671,0 3,6 1288 | 3667,3 37092 36984 0.8 31,1
Estudante 800,5 789,9 795,8 7942 8223 2,7 21,8 848,0 827,9 852,3 0,5 43
Doméstico 437,0 446,9 437,6 428,6 4149 51 -22,1 408,5 419,7 385,1 -5,7 234
Reformado 16298 16243 16408 1693,1 1711,5 5,0 81,7 16944 17543 17462 3,1 518
Outro inativo 674,9 703.,8 753,1 742,0 7223 70 474 716,4 707,3 7148  -02  -1,6

Inativos a procura
de emprego mas 30,4 28,8 27,7 27,1 233 234 -7, 22,5 20,8 23,0 2,2 0,5

ndo disponiveis

Inativos
disponiveis mas 1703 2290 2774 2733 2596 524 893 | 2429 2251 2393 15 36
que nao pmcuram
emprego

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Os chamados “inativos desencorajados” (inativos disponiveis mas que nao procuravam
emprego) conheceram um forte aumento entre 2011 e 2013, tendo passado de 170,3 mil
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pessoas para 229,0 mil (+ 62,9%), diminuindo entre 2013 ¢ 2015 para as 259,6 mil pes-
soas (- 6,4%), descida essa que no entanto estd longe de compensar o aumento no primeiro
periodo. No total, entre 2011 e 2015, os inativos desencorajados aumentaram 52,4%. Nos
primeiros trimestres de 2016, a tendéncia de diminui¢do prosseguiu, situando-se no 2°
trimestre o numero de inativos desencorajados em 239,3 mil pessoas.

Quadro 6 - Populagao inativa, por grupo etario e principal
motivo para ndao procurar emprego, 2011-2015

15 a 24 anos 25 a 64 anos

Principal motivo para ndo procurar emprego

A espera de ser chamado para trabalhar (lay-off) 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6
Doenga ou deficiéncia / incapacidade prépria 1,9 1,9 1,9 1,9 2,1 20,1 205 22,0 228 229
QOutras responsabilidades familiares ou pessoais 1,6 1,5 1,3 1,1 1,2 10,5 10,6 9,7 9,7 10,0

T Toma conta de criangas ou adultos incapacitados 2,6 2,6 2,3 2,2 2,1 12,6 129 13,8 13,8 14,1
Em educagdo ou formagao 88,1 88,3 89,0 89,1 88,9 4.4 4,6 4,7 49 5,0
Reformado 0,1 0,1 0,0 0,0 0,0 31,7 303 273 26,1 252
Pensa que nao existe trabalho disponivel 1,9 1,9 1,8 1,7 1,5 6,8 7,2 7,7 7,9 7,2
Outras razoes 37 3,7 3,6 39 42 133 132 141 143 150
A espera de ser chamado para trabalhar (lay-off) n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. 0,9 1,0 1,0 1,0 1,1
Doenga ou deficiéncia / incapacidade propria 1,9 1,6 2,0 1,9 1,5 32,7 34,6 33,7 345 34,1
Outras responsabilidades familiares ou pessoais n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. 11,1 9,2 8,4 8,6 9,4

Portugal Toma conta de criangas ou adultos incapacitados 0,9 0,8 0,7 n.d. n.d. 7.8 7,7 7,6 7,5 73

Em educag¢ao ou formagao 924 919 90,5 90,9 91,6 57 5,1 5,6 53 5,9
Reformado n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. 243 202 189 187 183
Pensa que ndo existe trabalho disponivel 1,8 3,1 3,6 3,7 3,6 11,8 15,9 18,4 17,7 16,7
Outras razoes 2,1 1,9 2,4 2,4 22 5,6 6,2 6,3 6,7 7.2

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.
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Populacio ativa e inativa — 1994-2015

Entre 1998 e 2008, a populagdo ativa cresceu de forma mais ou menos continua, atin-
gindo um valor maximo de 5.534,6 mil pessoas em 2008, tendo posteriormente vindo a
reduzir para 5.195,2 mil pessoas em 2015.

Esta variagao reflete a evolug¢ao conjugada de duas variaveis demograficas:

* Saldo natural negativo a partir de 2009, que resultou da forte diminui¢do dos
nados-vivos em relagdo aos obitos;

* Saldo migratorio negativo a partir de 2009, que resultou do crescimento do peso
da emigracdo em relagdo as entradas de imigrantes.

Reflete, ainda, trés outras dimensdes sociais: o prolongamento da escolariza¢do na popu-
lagdo juvenil, o aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho e o envelheci-
mento generalizado da populagao.

A estrutura etdria da populacdo ativa atesta esta evolugdo, observando-se um decresci-
mento acentuado do peso dos jovens na atividade (-7,2 p.p.), passando de 14,3% (em
1998) para 7,1% (em 2015), e, em particular, uma maior incidéncia da atividade na popu-
lacdo com idades entre os 25 e os 64 anos, que aumentou 7,8 p.p. no mesmo periodo.
A populacdo ativa mais velha (65 e mais anos) tem vindo a diminuir desde 2007.

Grafico 15 - Populacao ativa, 1998-2011
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011
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A evolugdo da populacdo inativa espelha esta tendéncia, em especial se analisada em
fun¢do do tipo de situag@o na inatividade, verificando-se:

» O aumento do nimero de estudantes, em particular a partir de 2009, mantendo-
-se, todavia, o peso deste grupo na populagdo inativa com 15 e mais anos (cerca
de 22%);

* A diminui¢do acentuada da populagdo inativa doméstica, esmagadoramente

feminina, cujo peso passou de 22,9% (em 1998) para 11,3% (em 2015);

* O crescimento em 3,6 p.p. do peso da populagdo reformada ao longo do periodo.

Grafico 16 - Populacao inativa, 1998-2011
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011
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O Eurostat divulga, anualmente, os motivos invocados por todos os inativos para ndo
procurarem emprego, por grupo etario e por sexo. No que se refere a Portugal, o principal
motivo invocado em 2015, pelos mais jovens, foi o de estar “em educagdo ou formag¢do”
(91,6%), tal como acontece para a média da UE28. No que se refere aos inativos com
idades entre os 25 e os 64 anos, o motivo mais invocado foi “doenc¢a ou deficiéncia /
incapacidade propria” (34,1%), seguindo-se os motivos de estar “reformado” (18,3%)
ou “pensar que ndo existe trabalho disponivel” (16,7%). Em compara¢do com a média
da UE28, verifica-se uma diferenga substancial no principal motivo, uma vez que o mais
invocado ¢ estar “reformado” (25,2%): o motivo de “doenca ou deficiéncia / incapaci-
dade propria” (22,9%) aparece em segundo lugar, com uma diferenca de 11,2 pontos
percentuais em relacdo a Portugal.

Entre 2011 e 2015, observou-se um fluxo regular de cerca de 300 mil pessoas para a
inatividade, das quais mais de 60% eram provenientes do emprego e menos de 40% do
desemprego. A maior parte do fluxo tem sido, quase sempre, constituido por mulheres
desempregadas e empregadas.

Esse fluxo ¢ ciclico, sendo observavel a sua diminui¢do no primeiro e segundo trimestres
de cada ano e o seu crescimento nos dois trimestres seguintes. No 2.° trimestre de 2016, e
a exemplo dos anos anteriores, o fluxo para a inatividade baixou para 249,8 mil pessoas,
das quais 54,8% estavam empregadas e 45,2% desempregadas.

Grafico 17 - Fluxos trimestrais para a inatividade, 2011-2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

O nimero de pessoas que permanecem inativas tem vindo a aumentar ao longo do tempo.
Nao obstante, ao longo do periodo considerado estima-se que tenham saido da inatividade
cerca de 300 mil pessoas por trimestre, das quais a maioria para o emprego. A maior parte
do fluxo ¢ constituida por homens e mulheres que saem da inatividade para o emprego.
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Grafico 18 - Fluxos trimestrais de saida da inatividade, 2011-2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Em termos gerais, a maior parte dos fluxos de entrada para a inatividade t€ém origem na
transicao do emprego para a situagdo de reforma. Inversamente, a maior parte dos fluxos
de saida da inatividade tém como destino o emprego, eventualmente por via da transi¢ao
do ensino para o mercado de trabalho.
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Os fluxos migratorios recentes em Portugal

De acordo com as Estatisticas Demograficas do INE, a partir de 2010, Portugal voltou
a registar um aumento dos fluxos migratorios para fora do pais, o que, conjugado com
uma reducao da entrada de imigrantes a titulo permanente, originou um saldo migratorio
negativo, a partir de 2011.

Grafico 19 - Imigrantes e emigrantes permanentes e saldo migratorio, 2008-2015
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Fonte: INE, Estatisticas Demograficas (2015) e Estimativas da Populacao Residente em Portugal (2015).

Entre 2008 e 2013, a emigragdo permanente mais do que duplicou (+164,2%), passando
de cerca de 20,3 mil pessoas em 2008 para 53,7 mil em 2013. A partir de 2014 (-7,8%) e
sobretudo em 2015 (-18,5%), esta tendéncia inverteu-se, mas nao o suficiente para regres-
sar aos numeros de 2008/2009, nem tdo pouco para inverter o sinal do saldo migratorio,
que permanece negativo (ndo obstante uma ligeira recuperacao deste indicador em 2015).

Por outro lado, a emigragdo temporaria cresceu 49,3% entre 2011 (56,9 mil pessoas)
e 2014 (85 mil pessoas), diminuindo, ainda que de forma modesta, em 2015 (-28,5%)
A maior parte dos individuos encontrava-se em idade ativa (87,4% do total, em 2014).

S6 entre 2011 e 2015, entre emigracdo permanente e temporaria (sendo que mesmo esta
pode tornar-se permanente) sairam do pais mais de 586 mil pessoas — 67,7 mil das quais
com menos de 20 anos. A titulo permanente, no mesmo espago de tempo, emigraram
quase 240 mil pessoas, 35 mil jovens com menos de 20 anos. Acresce que a vaga de emi-
gracdo recente caracteriza-se por apresentar niveis de qualificagao relativamente elevados
—em 2015, perto de 30% dos emigrantes permanentes tinham ensino superior completo.
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Quadro 7 - Emigrantes permanentes e temporarios, por sexo e grupo etario, 2008-2015

H 16 286 13519 19 008 31329 34540 35632 32274 26 806
omens
80,0% 80,0% 80,0% 71,2% 66,5% 66,2% 65,1% 66,4%
4071 3380 4752 12 669 17 418 18 154 17 298 13 571
Mulheres
20,0% 20,0% 20,0% 28,8% 33,5% 33,8% 34,9% 33,6%
0a19 4 839 4014 5650 13 759 7221 5036 4578 4 804
a 19 anos
23,8% 23,8% 23,8% 31,3% 13,9% 9,4% 9,2% 11,9%
15518 12 885 18110 29 686 44 227 49 923 43218 32217
20 a 64 anos
76,2% 76,2% 76,2% 67,5% 85,1% 92,8% 87,2% 79,8%
. 0 0 0 553 510 1827 1776 356
65 e mais anos
0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 1,0% 3,4% 3,6% 0,9%
Homens n.d. n.d. n.d. 39958 53453 55779 60 827 44 101
n.d. n.d. n.d. 70,1% 77,0% 75,1% 71,5% 72,5%
Mulheres n.d. n.d. n.d. 17 022 16 007 18 543 24225 16 725
n.d. n.d. n.d. 29,9% 23,0% 24.9% 28,5% 27,5%
0 a 19 anos n.d. n.d. n.d. 4303 7570 6534 9 835 4101
n.d. n.d. n.d. 7,6% 10,9% 8,8% 11,6% 6,7%
20 a 64 anos n.d. n.d. n.d. 48 367 58 968 65378 74 343 53474
n.d. n.d. n.d. 84,9% 84,9% 88,0% 87,4% 87,9%
65 e mais anos n.d. n.d. n.d. 4310 2922 2410 874 3251
n.d. n.d. n.d. 7,6% 4.2% 3,2% 1,0% 5,3%

LDTHARITITAES (SO o d. d. d. 100978 | 121418 | 128108 | 134624 | 101203

Emigrantes temporirios

Fonte: INE, Estatisticas Demogréficas (2015) e Estimativas da Populacdo Residente em Portugal (2015).
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2.6. Populacao empregada

A evolugdo da estrutura da populacdo empregada ao longo do tempo coincidiu com a
observada para a populagdo ativa, salientando-se, em particular, o aumento do peso das
mulheres empregadas (de 44,4%, em 1998, para 48,7%, em 2015), que contribuiu para a
aproximacao do seu peso relativo face ao dos homens.

Grafico 20 - Populacao empregada, por sexo, 1998-2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011

Por outro lado, verificou-se um crescimento substancial da populagdo empregada com
ensino secundario, pos-secundario e superior, que passou de 19,6% (em 1998) para 49,8%
(em 2015).

Grafico 21 - Populacao empregada, por nivel de escolaridade, 1998-2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011
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Em 2015, estavam empregadas cerca de 4 548,7 mil pessoas em Portugal, das quais
51,3% homens e 48,7% mulheres (mais 1,2 p.p. do que em 2011). Entre 2011 e 2015, a
populacao empregada diminuiu 4% (menos 190 mil pessoas), reducdo que incidiu mais
sobre os grupos etarios mais jovens (15 a 34 anos, menos 211 mil individuos), bem como
sobre a populagdo com 65 e mais anos.

Considerando a série 2011-2015 podem identificar-se dois periodos: um primeiro, entre
2011 ¢ 2013, em que se assistiu ao decréscimo de toda a populagcdo empregada, a exce¢ao
do grupo 55-64 anos, e um segundo periodo, a partir de 2013, em que se observou um
crescimento da populagdao empregada, com excec¢do do grupo com 65 e mais anos. No 2.°
trimestre de 2016, continuou a observar-se um crescimento do emprego face ao trimestre
homologo.

Grafico 22 - Populacdao empregada, variacao homdloga em milhares, 1° trimestre de
2012-2° trimestre de 2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Ao longo do periodo em analise, assinalam-se as seguintes tendéncias:

* O acréscimo da proporc¢ao de mulheres empregadas em resultado da redugdo da
populagdo empregada masculina;

* O aumento da populagdo empregada com ensino superior € com ensino secunda-
rio e pos-secundario, que passou a ser maioritaria no total desta populacdo nos
ultimos trés trimestres, complementada pela forte quebra da populacao empre-
gada com baixas habilitagdes;

* O crescimento da taxa de emprego para o grupo 20-64 anos em 0,3 p.p., ancora-
do no aumento da taxa de emprego feminino (1,3 p.p.), e da taxa de emprego dos
individuos habilitados ao nivel do ensino secundario e pds-secundario (0,8 p.p.).

Os primeiros trimestres de 2016 apontam para o crescimento generalizado da taxa de
emprego para o grupo 20-64 anos, incidindo maioritariamente sobre os homens, mas
abrangendo também as mulheres e todos os niveis habilitacionais.
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Quadro 8 - Populacao empregada, por sexo, grupo etario e

nivel de escolaridade e taxa

de emprego, por sexo e nivel de escolaridade mais elevado completo 2011-2015

Populagio
empregada
(15 e mais anos) (milhares de individuos) U

Total 4740,1 4 546,9 44294 4499,5 45487 -4,0 -191,4
Homens 24872 23573 22884 2319,5 23343  -6,1 -152,9
Mulheres 22529 2189,6 2 141,0 2180,0 22144 -1,7 -38,5
15 a 24 anos 304,6 260,2 241,1 246,5 251,5  -174 -53,1
25 a 34 anos 1100,2 1002,0 941,7 945,1 942,0  -144  -1582
35 a 44 anos 1300,2 12658 1240,3 1284,1 12959 -03 -43
45 a 54 anos 11255 11140 11104 11385 11468 19 21,3
55 a 64 anos 622,7 6139 6245 640,3 672,9 8,1 50,2
65 e mais anos 286,9 291,0 271,4 2450 2396 -16,5 -473
Até ao ensino basico g5 26709 24742 23425 22822 21,7 -6309
(3° ciclo)
Ensino secundério ¢ 9352 949.9 10100 10808 11332 212 1980
pos-secundario
Ensino superior 891,8 926,0 945,1 1076,3 11333 27,1 241,5

| _0op» |
Taxa de emprego
(20 a 64 anos) 68,8 66,3 65,4 67,6 69,1 0,3
Homens 73,2 69.8 68,7 71,3 72,6 -0,6
Mulheres 64,6 63,0 62,3 64,2 65,9 1,3
Alf ao ensino basico 65,2 62,2 60,8 62,2 63,5 -1,7
(37 ciclo)
Ensino secunddrio ¢ 69,8 67,0 67,2 69,2 70,6 0.8
pos-secundario
Ensino superior 81,0 78,7 76,9 79,4 80,4 -0,6

Variagdo

2T-2015 | 1T-2016 s
Homéloga
(milhares de ind;
4580,8 45133 46025 0,5 21,7
23355 23039 23643 1,2 28,8
22453 22094 22383 -03 -7,0
246,5 2524 259,4 52 12,9
9519 919,5 923,1 -3,0 -28.8
1301,9 1296,0 1310,2 0,6 8,3
11562 11520 11679 1,0 11,7
679,0 678,3 708,8 4,4 29,8
2453 215,0 2331  -50 @ -122
2318,0 2186,5 22447 -3,2 -73.3
11340 11626 11751 3,6 41,1
11288 11642 11827 48 53,9
N Y S
69,5 69,3 70,5 1,0
72,6 72,5 74,2 1,6
66,7 66,4 67,1 0,4
63,8 63,0 64,7 0,9
70,7 71,1 71,5 0,8
81,7 81,2 82,4 0,7

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Comparando com a evolugdo da taxa de emprego da UE28, a taxa de emprego nacional
evidencia sinais de recuperagdo, embora ainda longe da meta assumida no quadro da

Estratégia Europa 2020 (75% em 2020).

Grafico 23 -Evolucao trimestral da taxa de emprego (20-64 anos),
1° trimestre de 2011-2° trimestre de 2016
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DFonte: Eurostat, Labour Force Survey.
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Apesar do peso excessivo dos niveis escolares mais baixos, a estrutura de habilitagdes
da populacao empregada passou recentemente a ser caracterizada pelos niveis escolares
iguais e acima do ensino secundario, que abrangeram 51,2% de toda a populagdo empre-

gada no 2.° trimestre de 2016.

Para tal, contribuiu a diminui¢do do emprego em atividades historicamente empregadoras
de mao-de-obra com baixas qualifica¢des, como a “Agricultura, produg¢dao animal, caga,
floresta e pesca”, a “Construgdo” e até o “Alojamento, restauragdo e similares”, que
agregaram uma reducdo de 314,8 mil empregos entre 2011 e 2015.

Grafico 24 - Variacdo da populacdao empregada, por setor de atividade, 2013/11 e
2015/13 (milhares)
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

100

A: Agricultura, produgdo animal, caga, floresta e pesca

C: Indtstrias transformadoras

F: Construgao

G: Comércio por grosso ¢ a retalho

H: Transportes e armazenagem

I: Alojamento, restauracdo e similares

J: Atividades de informacao e de comunicagao

K: Atividades financeiras e de seguros

L: Atividades imobiliarias

M: Atividades de consultoria, cientificas, técnicas ¢ similares

N: Atividades administrativas e dos servigos de apoio

O: Administragdo Publica, Defesa e Seguranga Social Obrigatdria
P: Educagao

Q: Atividades da satide humana e apoio social

R: Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas

S a U: Outros servigos

Em sentido oposto, observou-se o crescimento da populagdo empregada na maior parte
dos “Servicos”, em particular nas atividades empregadoras de mao-de-obra com habili-
tacdes de nivel médio e superior, como as “Atividades de saude humana e apoio social”,
as “Atividades de informagdo e de comunica¢do” e as “Atividades de consultoria, cienti-

ficas, técnicas e similares”, entre outras.

A variagdo estimada do emprego por profissdo evidencia esta tendéncia, observando-se
um crescimento do emprego nas profissdes mais qualificadas e uma redugdo do emprego

nas menos qualificadas.
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Grafico 25 - Variacdo da populacao empregada, por profissao, 2013/11 e 2015/13
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Neste contexto, os dados do IE sugerem algumas alteragdes relevantes na estrutura da
populacdao empregada por profissdo, designadamente:

* O grupo profissional “Especialistas das atividades intelectuais e cientificas”
passou a ter o maior peso relativo na estrutura do emprego nacional (17,8%),
suplantando o grupo dos “Trabalhadores dos servigos pessoais, de protegdo,
seguranga e vendedores” (17%);

* Os grupos com maior perda de peso na estrutura, em relagdo a 2011, foram os
“Trabalhadores qualificados da industria, construg¢do e artifices” (-3,2 p.p.) €
os “Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura, da pesca e da flo-
resta” (-2,8 p.p.).
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Grafico 26 - Populacao empregada, por profissao, 2011 e 2015 (%)
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Em 2015, cerca de 81,6% da populacdo empregada com 15 e mais anos encontrava-se
a trabalhar por conta de outrem (TCO), seguindo-se os trabalhadores por conta propria
como isolados (13,1%) e os empregadores (4,8%). Os trabalhadores familiares ndo remu-
nerados abrangeram apenas 0,5% da populacdo empregada. Enquanto as mulheres foram
maioritarias no grupo dos TCO (51,4%), os homens predominaram no grupo dos traba-
lhadores por conta propria (63,8%).
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Quadro 9 - Populacao empregada, por situacao perante
0 emprego e por tipo de contrato, 2011-2015

Populacio : 2T-2015 | 1T-2016 | 2T-2016 o) ‘
empregada S 2a
(15 e mais anos) (milhares de individuos) 0 (000)

Total 4740,1 45469 44294 44995 45487 40  -1914 45808 45133 46025 05 217
Trabalhador por 9921 974,2 9423 864,5 8151  -178 -1770 835,8 768,6 798,1 45 317
conta propria
Homens 6214 604,2 5849 553.8 5198 -164  -1016 5253 489.5 506,5 36 -188
Mulheres 370,7 370,0 3573 3107 2953 203 754 3106 279,1 291,5 61 19,1
Como empregador 2446 2294 2318 2340 2182 -108 264 2226 2092 2237 05 11
Como isolado 7475 7448 710,5 630,5 5969 20,1  -150,6 6132 559,4 5744 63 388

Trabalhador por

371901 35426 34575 36110 37106 02 -85 37234 37129 37758 14 524
conta de outrem
Homens 18547 17397 16900 17549 18043 27  -504 17995 17997 18419 24 424
Mulheres 18644 18029 17676 18561 19063 22 419 19239 19133 19339 05 100
Com contrato 2901,5 28156 27175 28365 28955  -02  -60 28967 28977 29208 08 241
permanente (sem termo)
Com contrato néo 817,5 727.0 740,0 7745 815,1 03 24 826,7 8153 855,0 34 283
permanente
Contrato a termo 681.8 597,7 609,4 6444 687,3 08 55 698.8 696,0 7123 19 135
Outros tipos de 1357 1293 130,6 130,1 1278 58 279 1279 1193 142,7 1,6 148
contrato
Trabalhador familiar 28,9 30,1 29,6 24,0 23,0 20,4 5,9 21,5 31,7 28,7 33,5 72

nio remunerado

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Entre 2011 e 2015, observou-se um aumento do peso relativo dos TCO na populacao
empregada (3,1 p.p.), em resultado da redu¢do acentuada do niimero de trabalhadores
por conta propria como isolados (-20%) e como empregadores (-10,8%), que sofreram
um decréscimo de 177 mil trabalhadores. Esta tendéncia tem prosseguido em 2016, con-
tinuando a verificar-se um aumento da proporc¢ao de TCO, que representam 82% do total
da populacdo empregada no 2.° trimestre de 2016.
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Grafico 27 - Variacao homoéloga da populacdao empregada, por situacao na profissao e
tipo de contrato, 1° trimestre de 2012-2° trimestre de 2016 (em milhares)
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

A maioria dos TCO tinha um contrato permanente (78%), enquanto 22% possuia um
contrato ndo permanente (contrato a termo e outras modalidade ndo permanentes). Rela-
tivamente aos contratos ndo permanentes, 18,5% dos TCO tinha um contrato a termo e
3,4% outro tipo de contrato (v.g. contrato de prestacao de servigos).

A propor¢ao de TCO com contratos de trabalho ndo permanentes em relagdo ao total de
TCO variou substancialmente em fungdo do grupo etario: em 2015, cerca de 67,5% dos
jovens trabalhadores por conta de outrem detinha um contrato ndo permanente, sendo
essa proporcao de 18,8% dos TCO com 25 a 64 anos e de 22% considerando o grupo dos
15 aos 64 anos. Esta propor¢do nio varia muito em fungdo do sexo, embora se verifique,
tendencialmente, uma maior incidéncia deste tipo de vinculo entre as mulheres, sobretudo
nas mais jovens (registando-se neste grupo etario uma diferenga de cerca de +4 p.p. em
relacdo aos homens).
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Quadro 10 - Incidéncia de contratos de trabalho ndao permanentes no trabalho por conta
de outrem, por grupo etario, 2005-2015

2005 | 2006 _,’0(;)’)’;’;;’105
(%)

15-24 anos 462 49,7 53,1 546 541 564 578 56,7 61,5 63,0 67,5 213
Homens 448 475 519 509 522 53,0 540 556 593 62,6 656 208
Mulheres 48,1 525 547 593 563 604 623 581 638 634 697 216

25-29 anos 31,0 33,7 360 387 382 39,1 390 380 40,5 40,7 42,7 11,7

Homens 287 294 319 346 351 366 361 365 386 379 419 132
Mulheres 33,5 385 403 43,0 414 418 419 39,5 425 437 435 10,0

25-64 anos 160 169 187 192 187 198 189 179 186 185 188 2,8
Homens 149 156 17,8 180 174 192 187 178 183 187 19,1 42
Mulheres 17,0 182 19,7 20,5 20,1 204 192 179 189 183 18,5 14

15-64 anos 194 204 223 228 21,9 228 220 205 214 214 220 2,6
Homens 18,6 193 21,6 21,5 20,7 222 21,7 207 212 21,6 224 38
Mulheres 204 21,6 23,0 24,1 233 235 222 204 21,6 21,1 215 1,1

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

Entre 2005 e 2015, a incidéncia de contratos ndo permanentes aumentou em todos os
grupos etarios, mas com particular acuidade nos jovens dos 15 aos 24 anos (+21,3 p.p.),
sobretudo entre as mulheres (+21,6 p.p.), € nos jovens adultos, dos 25 aos 29 anos (+11,7
p.p.), neste caso com particular incidéncia nos homens (+13,2 p.p.).
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Grafico 28 - Incidéncia de contratos de trabalho nao permanentes no trabalho por conta
de outrem por grupo etario, em Portugal e na UE28, 2005-2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.
Nota: Portugal - quebra de série em 2011.

Comparando a evolucao da propor¢ao de contratos ndo permanentes com as médias da
UE28, observa-se que Portugal detém uma proporc¢ao muito superior de TCO com contra-
tos ndo permanentes em todos os grupos etarios. Esta propor¢ao ¢ particularmente nega-
tiva para os jovens em Portugal, tendo sido estimada, em 2015, uma diferenca de 24,2 p.p.
no grupo dos 15 aos 24 anos, de 19,3 p.p. no grupo dos 25 aos 29 anos e de 7,7 p.p. no
segmento dos 25 aos 64 anos face as médias da UE28, diferencas essa que se agravaram
ao longo dos anos (em 2005, essa diferenca era de 6,1 p.p. e de 5,5 p.p., respetivamente).
Em termos gerais, para os TCO com idades entre os 15 e os 64 anos, Portugal apresen-
tou uma diferenga de 7,9 p.p. em relacdo a média da UE28 (também acima da diferenca
registada em 2005, de 5,4 p.p.).

O Eurostat divulga os motivos principais pelos quais os trabalhadores detém um contrato
ndo permanente (emprego temporario), em fun¢ao do grupo etario e do sexo. No caso de
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Portugal, o principal motivo indicado em 2015 foi “ndo conseguir encontrar um emprego
permanente”, com maior incidéncia para os TCO de 25 a 64 anos (86,9%) do que para
os jovens (67,9%), seguindo-se o motivo estar “em educagdo e forma¢do” para os jovens
(15,1%) e o motivo estar em “periodo experimental” para os TCO de 25 a 64 anos (5,3%),
ndo se registando diferencgas assinalaveis entre homens e mulheres.

Quadro 11 - Principal motivo para o emprego nao permanente

— » 25264 anos
Principalmofive par o émprego femporirio 2014

27

Néo conseguiu enconirar wm emprego permanenie 371 36,9 378 37.8 3713 710 73 719 723 720

UE28 Néio quis um emprego permanente 143 146 13.9 142 154 112 112 10.8 10.4 102
Em educagdo e formagdo 401 40.2 40.3 402 39.8 1.3 .7 8.0 8.3 8.7

Periodo experimental 8.6 83 80 78 74 102 28 24 2.0 21

Niio conseguiu encontrar wm emprego permanenie 771 76,5 741 704 679 38.0 897 38.8 871 36,9

Portugal Néio quis um emprego permanente 6.6 7.6 7.7 1.6 7.3 38 3.7 33 33 32
Em educagdo e formagdo 23 23 111 155 15,1 32 25 31 46 46

Periodo experimental 7.0 6.6 71 6.5 926 3,1 42 47 48 3.3

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

Comparando com os motivos invocados para a média da UE28, assinalam-se as maiores
diferencas para os jovens, cujo principal motivo para o emprego temporario foi estar
“em educacdo e formagao” (39,8%), seguindo-se o motivo “ndo conseguiu encontrar
um emprego permanente” (37,3%). Para os TCO da UE28 com 25 a 64 anos, o principal
motivo foi igual ao invocado pela maioria dos TCO de Portugal, seguindo-se o motivo
“ndo quis um emprego permanente’.

Em 2015, cerca de 87,5% da populacdo empregada trabalhou a tempo completo, enquanto
12,5% trabalhou a tempo parcial. Todavia, a adesdo ao regime de trabalho a tempo parcial
varia em fung¢do da situacdo na profissdo, do sexo e da idade, havendo a destacar que:

* 31,5% dos trabalhadores por conta propria e trabalhadores familiares trabalham
a tempo parcial, uma propor¢ao muito superior a observada para os TCO (8,1%));

* 56,3% dos trabalhadores a tempo parcial sdo mulheres, uma percentagem que
sobe para 72,6% na categoria dos TCO;

* 22.7% dos jovens trabalham em regime de tempo parcial, contra 9% de trabalha-
dores com 25 a 64 anos.
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Quadro 12 - Populacao empregada, por regime de duracao do trabalho, 2011-2015

Populacio empregada 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
({15 & mais anos)
iducs]

I — ares de indii

Total 47400 45469 44294 44905 45487 40 -1914) 45808 45133 46025 05 217
Tempo completo 40963 38815 37952 35108 39823 .28 -1145| 40088 30716 40554 12 466
Tempo parcial 6433 6630 6342 5387 3664 -120 TS| 3720 5417 5472 43 2438

Trabalhador por conta de outrem 37191 35426 34575 36110 37106 02 -85 37234 37129 37758 14 324
Tempa compleio 34441 32333 31653 33215 34086  -L0 -353| 34179 34082 34746 17 567
Tempo parcial 2750 2891 2922 2885 3020 98 270] 3056 3047 3012 14 44

Subemprego de trabalhadores a 2143 2317 2586 2452 2395 118 252 2428 2473 2252 72 176

tempo parcial

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Do total de trabalhadores com emprego a tempo parcial, 42,3% declararam pretender
trabalhar mais horas do que as que habitualmente trabalhavam e estavam disponiveis
para comecar a trabalhar as horas pretendidas (subemprego de trabalhadores a tempo par-
cial), registando-se uma maior disponibilidade das mulheres (47,3%) do que dos homens
nesta situagdo (35,9%). Entre 2011 e 2015, assinala-se ainda um aumento da propor¢ao
de trabalhadores em subemprego a tempo parcial (9 p.p.), maior para as mulheres (10,1
p.p.) do que para os homens (7,8 p.p.). Todavia, o 2.° trimestre aponta para uma reducao
homologa de 1,2 p.p. nesta proporgao.

Considerando os valores de 2015, para Portugal, o principal motivo indicado para traba-
lhar a tempo parcial foi o de “ndo conseguir encontrar um emprego a tempo completo”
para todos grupos etarios (49,3% para os jovens e 50,2% para o grupo com 25 a 64 anos),
seguindo-se 0 motivo estar “em educagdo e formagdo” para os jovens (36,6%) e “outros
motivos” para os trabalhadores de 25 a 64 anos (33,1%).

Contudo, registaram-se algumas diferengas entre homens e mulheres:

* Para o grupo 15 a 24 anos, os homens apresentaram dois motivos com propor-
coes idénticas (41,7%), “ndo conseguiu encontrar um emprego a tempo com-
pleto” e estar “em educagdo e formagdo”, enquanto as mulheres apresentam
como motivo principal o “ndo conseguiu encontrar um emprego a tempo com-
pleto” (54,3%) e, em segundo lugar, o motivo estar “em educagdo e formagao”
(33,3%);

* Para o grupo 25 a 64 anos, a propor¢ao de homens que afirmou “ndo conseguir
encontrar um emprego a tempo completo” foi inferior a das mulheres (42,5% e
54,6%, respetivamente). O segundo motivo, “outros motivos”, foi superior nos
homens do que nas mulheres (43,5% e 27,2%, respetivamente). Finalmente, im-
porta referir que os motivos relacionados com responsabilidades familiares ou
pessoais e com cuidados a terceiros abrangeu 11,1% das mulheres deste grupo,
um valor que tem vindo a diminuir ao longo do periodo (18,3% em 2011).
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Entre 2012 e 2013, verificou-se uma diminui¢do da propor¢do de jovens em regime de
tempo parcial por motivo de se encontrar “em educag¢do e formagdo”, que se mantém
estavel desde 2013.

Comparando com os motivos mencionados para a média da UE28, assinalam-se maio-
res diferencgas para os jovens, cujo principal motivo para o emprego parcial foi estar
“em educagdo e formagao” (56,9%), seguindo-se o motivo “ndo conseguiu encontrar um
emprego a tempo completo” (28,1%). Para os trabalhadores da UE28 com 25 a 64 anos, o
principal motivo foi igual ao invocado pela maioria dos TCO de Portugal, mas em menor
propor¢ao (29,3%), seguindo-se o motivo “cuida de criangas ou de adultos incapacita-
dos” (24,7%).

Quadro 13 - Principal motivo para o emprego a tempo parcial, em Portugal e na UE28,
2011-2015

2011 | 2012 2014 | 2015 [ | 2011 2014
275

Néio conseguiu encontrar um emprego a lempo compleio 283 203 207 204 281 26.0 . 202 206 203
7 0.7 0.7 0.7 0.6 47 46 44 46 46

Doenga ou incapacidade propria 0,

Outras responsabilidades familiares ou pessoais 23 21 22 22 22 172 159 155 150 150
Cuida de criangas ou de adultos incapacitados 34 31 23 26 23 263 260 253 247 247
Em educagéio e formagéo 33, 53,1 555 562 369 3.0 30 30 30 31

-
Outros motivos J 117 91 89 9.6 27 230 26 231 232
Néo conseguiu encontrar um emprego a tempo completo 22 459 471 491 493 455 476 490 493 502
Doenga ou incapacidade propria nd. nd. nd. nd. nd. 2.6 21 8.0 71 6.7

Outras responsabilidades familiares ou pessoais nd. nd. nd. nd. nd. 76 6.0 56 i3 435

Cuida de criangas ou de adultos incapacitados nd. nd. nd. nd. nd. 36 42 36 38 35
Em educagéo e formagédo 433 413 362 362 366 19 25 21 22 19

QOutros motivos 115 108 148 140 127 297 30,7 31,7 321 331

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

Entre 2011 e 2015, observou-se um fluxo regular de cerca de 300 mil pessoas para o
emprego, das quais mais de 50% eram provenientes da inatividade e mais de 40% do
desemprego. A maior parte do fluxo tem sido, quase sempre, constituida por homens e
mulheres inativos.

Este fluxo ¢ ciclico, sendo observavel o seu crescimento no segundo e terceiro trimestres
de cada ano e a sua diminui¢do nos dois trimestres seguintes. No 2.° trimestre de 2016,
e a exemplo dos anos anteriores, o fluxo para o emprego cresceu para 304,7 mil pessoas,
das quais 53,1% estavam inativas e 46,9% desempregadas.

De salientar que o nimero de pessoas que se mantiveram no emprego tem vindo a aumen-
tar desde o 2° trimestre de 2013, tendo crescido, em termos homologos, 1,6% no 2.° tri-
mestre de 2016.
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Grafico 29 - Fluxos trimestrais para o emprego,
2° trimestre de 2011-2° trimestre de 2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
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Ao invés, entre 2011 e 2012, sairam trimestralmente do emprego perto de 400 mil pes-
soas, valor que reduziu para cerca de 300 mil nos trimestres seguintes. No 2.° trimestre de
2016, esse valor diminuiu para 215,6 mil.

A maior parte do fluxo destina-se a inatividade (mais de 60%), quer de homens, quer de
mulheres, verificando-se uma redugao assinalavel do fluxo para o desemprego a partir do

2.° trimestre de 2013.

Grafico 30 - Fluxos trimestrais de saida do emprego,

2° trimestre de 2011-2° trimestre de 2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
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2.7. Populacao desempregada

A partir de 2002, observou-se uma tendéncia para o crescimento da populacao desempre-
gada (apenas contrariada em 2008) que chegou quase a quadruplicar, em 2013, os valores
estimados em 1998. Contudo, tem-se verificado uma nova tendéncia para a diminuigao
desta populacao desde 2014.

Ao longo do periodo em aprego, assinala-se um acréscimo substancial da populagdo
desempregada com 25 e mais anos que, a partir de 2007, passou a constituir mais de 80%
de toda a populacdo desempregada. Ao invés, a incidéncia do desemprego jovem tem
vindo a decrescer, abrangendo 18,3% do total do desemprego.

Quadro 14 - Populacao desempregada, 1998-2015

=15 a 24 anos = )5 € mais anos
800
700
600
500
400
300
200
v"
0
o0 [*N) (= — (o) [sa) < v o o~ [~} D [ — o N < v
(=) (=) (=} (=} (=3 (=3 (=3 (=3 (=} (=1 (=1 (=3 — — — — — —
o)) (o)) (=] (=] (=] S S (=] (=] (=] S (=] (=3 (=] (=] (=] (=] (=
— — (o] N (o] (o] N (o] N (o] (o] (el (o] N N (o] (o] N

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011

Contudo, a taxa de desemprego dos jovens tem correspondido sempre a cerca de 2,5
vezes a taxa de desemprego dos individuos com 25 e mais anos, exceto em periodos de
forte aumento do desemprego, em que quase triplica esta taxa.

Quadro 15 - Taxa de desemprego, 1998-2015

15 a 24 anos — 15 e mais anos

Taxa de desemprego

0 (=N
=N N
N [=))
— —

2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego
Nota: Quebra de série em 2011
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Em 2015, de acordo com o Inquérito ao Emprego, estavam desempregadas 646,5 mil
pessoas em Portugal, das quais 50% homens e 50% mulheres. Em relacdo a 2011, a popu-
lagdo desempregada diminuiu 6,1% (menos 41,7 mil pessoas), tendo essa reducio ocor-
rido nos grupos etérios abaixo dos 44 anos (menos 65,4 mil individuos) e observando-se,
contrariamente, um aumento do desemprego nos grupos com 45 ¢ mais anos.

Grafico 31 - Populacao desempregada, variacao homoéloga em milhares, 2° trimestre de
2012-2° trimestre de 2016
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Hé que ter em conta que o periodo em analise abrange dois subperiodos: um primeiro,
entre 2011 e 2013, em que o desemprego cresceu 24,3% (mais 167 mil desempregados),
incidindo sobre todas as categorias da populagdo, e um segundo, a partir de 2013, em que
se observou uma diminui¢do generalizada da populacdo desempregada (-24,4%). Esta
tendéncia prosseguiu no primeiro semestre de 2016.

Quadro 16 - Populacao desempregada, por sexo, grupo etario e nivel de escolaridade,

2011-2015
Populacio desempr o

(s @ et vy (milhares de ind S 0 (000)
Total 688,2 8357 8552 726,0 646,5 -6,1 -41,7 620,4 640,2 559,3 -9.8 -61,1
Homens 350,2 4342 436,2 361,5 3230 -7,8 272 318,8  326,1 2850 -10,6 -33.8
Mulheres 3379 401,6  419,0 3645 3235 -43 -144 3016 3141 2743 9,1 -273
15 a 24 anos 132,1 1589 1484 1314 1181 -10,6 -14,0 104,7 113,5 954 -8,9 -9,3
25 a 34 anos 180,4  221,6 220,7 173,7 1415 -21,6 -389 138,6 1545 130,1  -6,1 -8,5
35 a44 anos 160,0 1944 2082 1700 1475 -78 -12,§ 1425 138,55 1124 -21,1 -30,1
45 a 54 anos 137,0 166,5 1753 146,7 1375 0,3 0,4 1344 138,77 1274 52 -7,0
55 a 64 anos 75,7 89,6 99,2 99,8 95,7 26,5 20,1 92,9 90,0 90,3 -2,8 -2,6
Até ao ensino basico (3° ciclo) 4556 5102 506,1 412,0 3475 -23,7 -108,1 3445 3309 292,77 -150 51,8
Ensino secundario e pés-secundario  144,7  203,4  212,7 1947 183,6 269 38,9 1739 1851 1652 -50 -8,7
Ensino superior 87,9 122,1  136,5 1194 1154 313 27,5 101,9 1242 1014 -0,5 -0,5

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.
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Ao longo do periodo, importa assinalar:

* Uma maior diminui¢ao da populagdo desempregada masculina a partir de 2013,
que levou a sua equiparacdo a populacao desempregada feminina;

* Um maior decréscimo da populagdo desempregada com habilitagdes escolares
até ao ensino basico (menos 108,1 mil pessoas) e o aumento da populacao de-
sempregada com ensino superior (31,3%) e com ensino secundario e pos-secun-
dario (26,9%), totalizando mais 66,4 mil pessoas.

Entre 2011 e 2015, a taxa de desemprego, que era de 12,7%, chegou a atingir os 16,2%,
em 2013, tendo depois decrescido para 12,4% em 2015, tendéncia que se prolongou por
2016. Neste periodo, a referida taxa recuou 0,3 p.p., valor idéntico ao da reducao da taxa
de desemprego feminino e dos individuos com habilitagdes até ao nivel do ensino bésico,
havendo ainda a assinalar a reducao das taxas de desemprego para os grupos etarios entre
0s 25 e os 54 anos.

Em alguns grupos, a recuperagdo no indicador da taxa de desemprego a partir de 2013
ndo foi suficiente para compensar a forte subida entre 2011 e 2013. Assim sucedeu com
as taxas de desemprego da populagdo mais jovem (1,7 p.p.) e da populagdo com idades
entre os 55 e os 64 anos (1,6 p.p.), assim como dos individuos com habilitagdes de nivel
secundario e poés-secundario (0,5 p.p.) e de nivel superior (0,2 p.p.). Também aqui sdo
identificaveis periodos claramente distintos, antes e depois de 2013. Em 2015, a taxa de
desemprego jovem continuou a representar mais do dobro da taxa de desemprego total,
observando-se, contudo, a sua acentuada redugdo no 2.° trimestre de 2016, em termos
homologos (-2,9 p.p.) e trimestrais (-4,1 p.p.).

Quadro 17 - Taxa de desemprego, por sexo, grupo etario e nivel de escolaridade,

2011-2015
Taxa de desemprego . a 20 ([2T-2015{1T-2016/2T-2014|

(15 & mais anos) (p-p.) F-E-
Total 12,7 15,5 16,2 13,9 124 0.3 11.9 124 10.3 -1.1
Homens 123 15,6 16,0 135 122 0.1 120 124 10,8 12
Mulheres 130 155 164 143 27 0.3 118 124 109 -0.9
15a24 anos 303 379 381 348 320 1.7 29.8 310 26,9 29
25 a 34 anos 141 181 190 155 131 -1.0 127 144 123 -04
35a44 anos 110 133 144 117 102 -0.3 29 9.7 18 20
45 a 54 anos 109 13,0 13,6 114 10,7 -0,1 104 10.7 238 06
55 a 64 anos 10,8 12,7 13,7 135 125 1.6 12,0 117 113 207
Até ao ensino basico (3° ciclo) 13,3 16,0 17,0 15,0 132 03 129 13.1 115 14
Ensino secundirio e pos-secundirio 134 176 174 153 139 0.3 133 13.7 123 -1.0
Ensino superior 2.0 116 12.6 10.0 92 02 83 2.6 19 04

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Relacionando a populacdo desempregada com a populagdo total em idade ativa de cada
grupo populacional, obtém-se o racio do desemprego, o qual determina o peso do desem-
prego em cada grupo. Nesta perspetiva, em 2015, 7,3% de toda a populagdo com 15 e
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mais anos estava desempregada, um valor inferior ao observado em 2011 (-0,4 p.p.) e,
sobretudo, ao valor verificado em 2013, quando 9,6% da populagdo se encontrava em
situacdo de desemprego.

Analisando a evolugdo deste racio em cada grupo populacional, importa destacar que a
proporc¢ao de homens desempregados tem sido sempre superior a das mulheres, chegando
a atingir uma diferenca de 1,8 p.p. em 2012.

Quadro 18 - Racios do de desemprego, por sexo, grupo etario e nivel de escolaridade,
2011-2015

Ricios do desemprego

(15 & mais anos)

Total 1.7 93 9.6 8.2 13 04 7.0 72 6.3 0.7
Homens 83 103 104 87 78 03 77 18 69 08
Mulheres 71 8.5 89 1.1 6.9 03 6.4 6,7 5.8 0.6
15a24 anos 115 14,1 133 119 10,7 0.8 253 103 8.7 0.8
25a34 anos 12,8 16,4 17,1 139 11,7 -1.1 114 130 110 04
35a44anos 10,0 12,1 13,0 10,7 04 0.6 2.1 89 72 -1.8
45 a 54 anos 91 11,0 116 97 21 0.0 89 92 84 0.3
55 a 64 anos 5.8 6.8 74 [A) 71 13 69 6.6 6.6 03
Até ao ensino basico (3° ciclo) 12 84 83 72 2 -10 6.1 6.0 33 08
Ensino secundirio e pos-secunddrio a8 130 129 114 104 0.6 10,0 103 92 0.3
Ensino superior 74 95 10,2 82 1.6 02 6.8 8.1 6.5 03

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Por grupo etario, destaca-se a propor¢ao de desempregados com 25 a 34 anos, cerca de
11,7% em 2015, mas que chegou a representar 17,1% da populagdo total deste grupo em
2013. O grupo mais jovem (15 a 24 anos), apesar da elevada taxa de desemprego, deteve
uma proporcao de desempregados que foi inferior a do grupo 35 a 44 anos. Ja para o
grupo 55 a 64 anos, o racio do desemprego cresceu 1,3 p.p..

No caso dos jovens, verifica-se que em 2015, enquanto a taxa de desemprego se encon-
trava ainda acima da registada em 2011, o racio de desemprego jovem estava abaixo de
2011, parecendo a explicagdo para esta evolucao residir no aumento dos jovens inativos.

Finalmente, considerando o nivel de escolaridade mais elevado completo, verifica-se que
o grupo com maior percentagem de desempregados foi o das pessoas com ensino secun-
dario e pos-secundario, com 3,1 p.p. acima da média nacional em 2015 (7,3%), o que
representa um aumento de 0,6 p.p. em relagdo a 2011. Ao invés, diminuiu o racio do
desemprego para o grupo dos individuos habilitados até ao ensino basico (-1,0 p.p.).

Em 2015, a grande maioria da populacdo desempregada procurava um novo emprego
(87,6%), enquanto 12,4% procurava o primeiro emprego. Entre 2011 e 2015, o niimero de
desempregados que procuravam um novo emprego diminuiu 8,1%, enquanto o numero
de desempregados a procura do primeiro emprego cresceu 11,2%, aumentando o peso
deste grupo no desemprego total (de 10,5%, em 2011, para 12,4%, em 2015). Dos desem-
pregados que procuravam um novo emprego em 2015, 62,2% declararam ter trabalhado
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anteriormente no setor dos “Servicos”, 30% no setor da “Industria, construgdo, energia e
agua” e 2,3% no setor da “Agricultura, produ¢do animal, caga, floresta e pesca”.

Grafico 32 - Distribuicao do desemprego por setor de atividade de origem (novo
emprego), 1° trimestre de 2011-2° trimestre de 2016

Servigos ® Industria, construcdo, energia e agua B Agricultura, producdo animal, caca, floresta e pesca
900
800
700
600
500
400
300
200
100

1°T-2011
2°T-2011
3°T-2011
4°T-2011
1°T-2012
2°T-2012
3°T-2012
4°T-2012
1°T-2013
2°T-2013
3°T-2013
4°T-2013
1°T-2014
2°T-2014
3°T-2014
4°T-2014
1°T-2015
2°T-2015
3°T-2015
4°T-2015
1°T-2016
2°T-2016

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

No periodo em andlise, verifica-se que o desemprego cresceu em todos os setores de ativi-
dade de origem até 2013, ocorrendo posteriormente uma diminui¢do também transversal
até¢ 2015. Entre 2011 e 2015, destaca-se a reducdo de 23,1% nos desempregados oriundos
da “Industria, construcdo, energia e agua” (menos 50,9 mil pessoas), tendéncia que per-
manece evidente em 2016.

Entre 2011 e 2015, observou-se um fluxo de mais de 200 mil pessoas para o desemprego,
o qual chegou a mais de 300 mil no final de 2012, tendo posteriormente vindo a reduzir
para 175 mil no 2.° trimestre de 2016.

Até ao 1.° trimestre de 2013, a maior parte dos novos desempregados eram provenientes
do emprego, tendo os provenientes da inatividade passado a ser maioritarios na maior
parte do periodo seguinte. A maior parte do fluxo tem sido constituida por homens empre-
gados e mulheres inativas, tendo os primeiros sido predominantes até ao 1.° trimestre de
2013 e os segundos a partir desse periodo.

No 2.° trimestre de 2016, o fluxo para o desemprego desceu para 175,1 mil pessoas, das
quais 55,1% estavam inativas e 44,9% desempregadas.

De salientar que o nimero de pessoas que se mantiveram no desemprego tem vindo a
diminuir desde o 3° trimestre de 2013, tendo reduzido, em termos homologos, 8,4% no
2.° trimestre de 2016.
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Grafico 33 - Fluxos trimestrais para o desemprego
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Em sentido oposto, cerca de 250 mil pessoas sairam trimestralmente do desemprego, a
maior parte das quais para o emprego, exceto no 4.° trimestre de 2012 e no 1.° trimestre de
2013, onde se estima que tenham saido mais pessoas do desemprego para a inatividade.

Grafico 34 - Fluxos trimestrais de saida do desemprego
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

No 2.° trimestre de 2016, estima-se que tenham saido cerca de 255,8 mil pessoas do
desemprego, das quais 55,9% para o emprego e 44,1% para a inatividade. A maior parte
do fluxo ¢ constituida por homens e mulheres que saem do desemprego para o emprego,
enquanto a maior parte do fluxo do desemprego para a inatividade ¢ constituida por
mulheres.

Além dos indicadores “classicos” e mais convencionais do desemprego, tém sido desen-
volvidos outros conceitos e abordagens, como os indicadores suplementares de desem-
prego do INE ou o desemprego estrutural proposto, por exemplo, pela OCDE.

88 | Principais Dados



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

Indicadores suplementares de desemprego

Para além da populagdo desempregada, o INE publica trés indicadores que designa como
suplementares do desemprego e que “cobrem subgrupos de individuos que, sendo empre-
gados ou inativos, artilham algumas das caracteristicas dos desempregados, de acordo
com a defini¢do oficial, mas que, por ndo cumprirem todas as condi¢oes previstas em
simultaneo, ndo sdo considerados desempregados™".

Os individuos abrangidos nestes trés grupos ndo podem ser considerados totalmente
desempregados, apesar de partilharem algumas das suas caracteristicas, pelo que “ndo é
legitimo adicionar a estimativa do seu numero ao numero de desempregados para cal-
cular taxas de desemprego alternativas a taxa de desemprego oficial”. Contudo, a sua
mensuracao permite identificar, em cada periodo, a forca de trabalho adicional potencial
ou a mao-de-obra potencial que se encontra subutilizada.

Estes trés indicadores sdo:

Subemprego de Conjunto de individuos empregados dos 15 aos 74 anos que, no periodo de referéncia, tinham
trabalhadores a um trabalho a tempo parcial e declararam pretender trabalhar mais horas do que as que
tempo parcial habitualmente trabalham em todas as atividades e estavam disponiveis para comegar a trabalhar

as horas pretendidas num periodo especificado (periodo de referéncia ou nas duas semanas
seguintes). Este indicador “(...) inclui os individuos que, apesar de estarem empregados, nio
trabalham a tempo completo e tém um volume de trabaltho que consideram ser insuficiente,
pelo que apresentam algumas semelhangas com os desempregados.”

Inativos i procurade Inativos com idade dos 15 aos 74 anos que, no periodo de referéncia, tinham procurado

emprego mas nio ativamente um emprego ao longo de um periodo especificado (periodo de referéncia ou nas trés
disponiveis semanas anteriores), mas nido estavam disponiveis para trabalhar. “Inclui ainda: (i) o individuo

que tinha procurado um emprego segundo um método de procura passiva (ex.: estar a espera
dos resultados de uma entrevista) e estava disponivel para trabalhar; (ii) o individuo que nio
tinha procurado um emprego porque vai comegar a trabalhar dentro de trés meses e nao estava
disponivel para trabalhar; (iii) o individuo que ndo tinha procurado um emprego porque vai
comecar a trabalhar apos trés meses.”

Inativos disponiveis Inativos com idade dos 15 aos 74 anos que, no periodo de referéncia, estavam disponiveis para
mas que nio trabalhar, mas ndo tinham procurado um emprego ao longo de um periodo especificado
procuram emprego (periodo de referéncia ou nas trés semanas anteriores). Este indicador “inclui os individuos que,
apesar de quererem um emprego e estarem disponiveis para trabalthar, ndo preenchem o
requisito da procura de emprego (nas ultimas quatro semanas) para serem considerados
desempregados. Inclui, entre outros, os inativos que ndo procuram emprego por razoes
economicas e os individuos que estao impedidos de procurar emprego por razoes pessoais ou

Sfamiliares.”

19 Retirado do artigo de Sonia Torres “Indicadores suplementares do desemprego: trés indicadores novos
disponibilizados pelo INE”, publicado em “Estatisticas do Emprego — 2° trimestre de 2006” (INE). Todas
as referéncias e conceitos apresentados neste ponto dizem respeito a este artigo, disponivel em: https://
www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine genero_estudo&menuBOUI=13707294 &contex-
to=pge&ESTUDOSest boui=221740579&ESTUDOSmodo=2&selTab=tab2&perfil=1464373.
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No periodo de analise em aprego, o subemprego de trabalhadores a tempo parcial acom-
panhou a tendéncia de crescimento do desemprego entre 2011 e 2013, tendo aumentado
20,7%, e incidindo de forma mais substancial nos homens (29,1%) do que nas mulheres
(16%). Entre 2013 e 2015, observou-se uma diminuicao de 7,4%, ligeiramente maior para
os homens (-10,3%) do que para as mulheres (-5,6%).

Considerando todo o periodo, o subemprego cresceu 11,8% entre 2011 e 2015, o qual
incidiu mais sobre a popula¢do masculina (15,8%) do que sobre a feminina (9,5%). Esta
variacao da conta de um maior recurso involuntério ao trabalho a tempo parcial por parte
dos homens ao longo de todo o periodo, cuja propor¢cao aumentou 1,3 p.p., embora as
mulheres constituam a maioria deste grupo (62,9%).

Em 2015, o subemprego a tempo parcial representava 42,3% de todo o emprego a tempo
parcial, abrangendo 47,3% das mulheres empregadas a tempo parcial (37,1% em 2011)
e 35,9% dos homens (28,1% em 2011), tendo aumentado 9 p.p. em relagdo a 2011. Por
outro lado, representava 5,3% de todo o emprego (6,8% para as mulheres e 3,8% para os
homens), tendo crescido 0,7 p.p. no periodo.

Quadro 19 - Indicadores suplementares do desemprego, 2011-2015

Populacio desempregada 688,2 B3s,7 8552 7260 646.5 -6.1 -41.7
Homens 350,2 4342 4362 361.5 3230 -7.8 272
Mulheres 3379 4016 4190 364.5 3235 4.3 -14.4

Subemprego de trabalhadores a tempo parcial 2143 2517 258.6 2452 2395 11.8 252
Homens 76,7 03.3 95.0 05,1 88.8 15.8 12.1
Mulheres 1376 1529 159.6 1502 150,7 9.5 13.1

Inativos i procura de emprego mas nio disponi 304 28,8 217 27.1 233 -234 -7,1
Homens 10,8 13.0 11.8 122 10,2 -3.6 -0.6
Mulheras 19.6 15,7 15,9 149 132 -32.7 5.4

Inativos disponiveis mas que nio procuram em; 1703 2290 2774 2733 2506 324 353
Homens 66,7 04,9 1195 1151 108,5 62.7 41.8
Mulheras 103.6 1341 1579 1582 1511 458 47.5

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

Os grupos de inativos a procura de emprego mas nao disponiveis e de inativos dispo-
niveis a procura de emprego somavam 282,9 mil pessoas em 2015, das quais 164,3 mil
mulheres (58%) e 118,7 mil homens (42%). O nimero de inativos a procura de emprego
mas ndo disponiveis diminuiu 23,4% ao longo do periodo, em particular para as mulheres
(-32,7%). Ja o grupo de inativos disponiveis mas que ndo procuram emprego cresceu
52,4%, detendo, em 2015, 89,3 mil pessoas mais do que em 2011.

Em 2015, a soma dos dois grupos de inativos representava 15,8% do total de inativos
com idades entre os 15 e os 64 anos, ndo se registando grandes diferencas entre homens
e mulheres. Trata-se de um valor inferior ao estimado em 2013 (16,5%), mas superior em
4,9 p.p. face ao valor estimado em 2011 (10,9%).
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A partir destas estimativas ¢ possivel calcular uma “faxa de subutilizag¢do do trabalho”,
procedendo-se & mera substituicdo da populacdo desempregada, tanto no numerador
como no denominador do indicador, pela medida escolhida para avaliar a subutilizagdo
do trabalho, a qual podera ser calculada de duas formas.

Taxa 1: [(desempregados + inativos a procura de emprego mas nao disponiveis + inativos dis-

poniveis mas que ndo procuram emprego) / (empregados + desempregados + inativos a procura
de emprego mas ndo disponiveis + inativos disponiveis mas que ndo procuram emprego)] x 100

(ndo utiliza o grupo do subemprego de trabalhadores a tempo parcial)

Taxa 2: [(desempregados + inativos a procura de emprego mas nao disponiveis + inativos dis-
poniveis mas que ndo procuram emprego + subemprego de trabalhadores a tempo parcial) /
(empregados + desempregados + inativos a procura de emprego mas ndo disponiveis + inativos
disponiveis mas que ndo procuram emprego)] x 100

(utiliza os trés indicadores suplementares)

Da aplicacdo de ambas as formulas obtiveram-se as taxas apresentadas, estimando-se
que em 2015 tenha ocorrido uma subutiliza¢do do trabalho entre 17% e 21,3%, a qual foi
maior para as mulheres (18,1% a 23,6%) do que para os homens (15,9% a 19,1%).

Quadro 20 - Taxa de desemprego sem subemprego e com subemprego, 2011-2015

2011 | 2012 | 2012 | 2014 | 2015

Taxa de desemprego 127 15.5 16.2 13,9 124
Taxa 1 (zem suhemprazo) 15,8 19.4 20,8 13.6 17.0
Homens 14.7 18,7 19,0 174 15,9
Mudheras 17.0 20,1 21,7 19,8 18.1
Taxa 2 (com subemprago) 19.6 23.8 254 230 21.3
Homens 17.3 221 233 20,8 19.1
Mulheras 22, 25,7 27.5 253 23,6

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego, calculos GEP/MTSSS.

A salientar uma diferenca de 4,6 e 8,9 p.p. de ambas as taxas face a taxa de desemprego
de 2015, a qual aumentou em relacao a diferenga estimada em 2011 (3,1 € 6,9 p.p., respe-
tivamente), mas ainda muito semelhante a observada em 2013.

Por fim, importa referir que a utilizagdo dos trés indicadores nas taxas pode ser questio-
nada, uma vez que 0os mesmos “comportam desvios significativos aos conceitos oficiais,
consensualizados internacionalmente, e envolvem dimensoes de natureza mais subjetiva
e mais dificeis de medir’. No que se refere a taxa 2, pode questionar-se “a equipara¢do
dos subempregados aos desempregados (...), uma vez que se trata de pessoas com um
emprego remunerado (ainda que trabalhando um numero de horas abaixo do desejado),
o0 que ndo é de todo o caso dos desempregados e dos inativos”.
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Desemprego estrutural

A taxa de desemprego estrutural ¢ uma variavel ndo observada que necessita de ser esti-
mada a partir de um conjunto de elementos. Para o efeito, a OCDE define o desem-
prego estrutural como “the rate of unemployment consistent with constant wage inflation
(non-accelerating wage rate of unemployment (NAWRU)), or constant price inflation
(non-accelerating inflation rate of unemployment (NAIRU)), given current economic con-
ditions”. A AMECO (base de dados macroecondmicos anuais da Direc¢ao-Geral para os
Assuntos Econdmicos e Financeiros da Comissao Europeia) disponibiliza atualmente as
estimativas da taxa de desemprego estrutural com base na NAWRU.

A evolugdo do desemprego aponta para um crescimento do nimero de pessoas que per-
manecem nesta situagdo por longos periodos de tempo e, assim, se vao afastando do
mercado de trabalho, perdendo rotinas de trabalho, bem como competéncias técnicas e
socioprofissionais. Neste sentido, a persisténcia do desemprego de longa duragdo contri-
bui para o aumento do desemprego estrutural, que pretende traduzir a inadequagdo entre
a procura de mao-de-obra pela economia e a oferta de mao-de-obra existente. Esta inade-
quacdo nao resulta da auséncia de procura de mao-de-obra, mas da mudanga nos padrdes
dessa procura ou da obsolescéncia da tecnologia, mudangas que requerem trabalhadores
com um perfil de competéncias diferente da mao-de-obra disponivel, assim como um
grande investimento em novos bens de capital.

A evolugao da curva de Beveridge, sendo uma representacdo gréfica da relagdo entre o
desemprego e a taxa de empregos vagos, demonstra precisamente o crescimento da taxa
de desemprego face a uma diminuicdo ou, no caso de Portugal, de uma estagnagao da taxa
de empregos vagos em valores relativamente baixos até 2013, seguindo-se um periodo
de inversdo do valor da taxa de desemprego face a um ligeiro crescimento da oferta de
empregos.
Grafico 35 - Curva de Beveridge
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Fonte: Eurostat.

As estimativas da Comissao Europeia para o desemprego estrutural apontam para um
crescimento relevante da taxa de desemprego estrutural em Portugal desde o inicio do
milénio, apds duas décadas com uma taxa média de desemprego estrutural com valores
constantes em torno de 6,8%, tendo atingido o valor mais elevado em 2013 (13,1%). Con-
tudo, a partir de 2014 e pela primeira vez na década, foi estimada uma reducao na taxa de
desemprego estrutural para Portugal.
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Grafico 36 - Evolucao da taxa de desemprego estrutural (NAWRU]), 2011-2015
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Fonte: Comissao Europeia, AMECO.

Ao longo do periodo, os valores estimados para a taxa de desemprego estrutural de Por-
tugal ficaram acima dos valores estimados para a taxa de desemprego estrutural do con-
junto dos paises da Zona Euro a partir de 2007, ano anterior ao inicio da crise economica
e financeira, que tem afetado em particular os paises do sul da Zona Euro. A salientar que
a Zona Euro integrava inicialmente (1999) onze paises, vindo a integrar em anos poste-
riores a Grécia (2001), a Eslovénia (2007), Malta e Chipre (2008), a Eslovaquia (2009), a
Estonia (2011), a Leténia (2014) e a Lituania (2015).

Grafico 37 - Variacao da taxa de desemprego estrutural (NAWRU), nos paises da Zona
Euro 2011-2015
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Fonte: Comissao Europeia, AMECO

Entre 2001 e 2008, foi estimada uma variagcdo negativa da taxa de desemprego estrutural
para cinco dos paises da Zona Euro, com destaque para a Finlandia e a Alemanha, tendo
sido estimada uma varia¢do nula para a Zona Euro e Holanda, e uma variagdo positiva
para seis paises, com relevo para Irlanda (4,8 p.p.), Grécia (4,1 p.p.) e Portugal (4 p.p.).
Entre 2008 e 2015 a variagdo negativa apenas foi estimada para dois paises, com relevo
para a Alemanha (-2,8 p.p.). Os restantes paises da Zona Euro registaram um crescimento
da taxa de desemprego estrutural, com destaque para Grécia (5,7 p.p.), Chipre (4,6 p.p.),
Espanha (4,4 p.p.), Italia (2,6 p.p.) e Portugal (2,5 p.p.).

Esta variacdo indicia um tecido produtivo marcado pela reestruturacdo de muitos dos
setores de atividade, quer dos que ao longo da crise foram perdendo peso relativo na eco-
nomia (como a “Construgdo’), quer os que se encontram em ampla reestruturagdo (como
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algumas das “Industrias transformadoras”) ou em crescimento (“Servi¢os”, em geral).
No futuro proximo, a Comissao Europeia, com base na AMECO, prevé que a taxa de
desemprego estrutural continue a diminuir para Portugal, estimando um valor de 12,1%
para 2016, ao contrario do estimado para os paises da Zona Euro assolados por elevadas
taxas de desemprego como a Grécia, a Espanha e Chipre.

2.7.1. Desemprego jovem e jovens NEET

Os jovens®” que, segundo o Inquérito ao Emprego, em 2015, eram 1 102,2 mil, menos
3,7% do que em 2011, constituem um grupo muito heterogéneo. Nesta faixa etaria,
encontram-se jovens que estdo apenas na educagdo, outros que transitam da educacgdo
para o mercado de trabalho, outros, ainda, que acumulam a participagdo na educagdo e
no emprego, além de outras situagdes em que, ndo raras vezes, se acumulam multiplas
vulnerabilidades.

Figura 1 - Composicao da populacao jovem em Portugal, 2015
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anos)
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Milhares: 42,3

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

9 No ambito deste capitulo consideram-se jovens as pessoas com idades compreendidas entre os 15 € os

24 anos.
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Nos ultimos anos, os jovens foram particularmente atingidos pelos efeitos da situacao
economica e financeira do pais. A taxa de desemprego jovem ¢ estruturalmente mais
elevada do que a dos restantes grupos etarios, no entanto, no periodo recente, sofreu
um aumento sem precedentes: em 2013, enquanto a taxa de desemprego global chegou
aos 16,2% (17,8%, no 1.° trimestre), a taxa de desemprego dos jovens atingiu os 38,1%
(42,1%, no 1.° trimestre), tendo posteriormente diminuido para 32%, em 2015, tendéncia
que se aprofundou em 2016, em que desceu para valores abaixo dos 30%, mas situando-
se ainda em valores historicamente elevados.

O racio entre a taxa de desemprego dos jovens e a dos adultos (25 e mais anos) diminuiu,
de forma continuada, entre 2000 e 2010. Na sequéncia da crise econémica ¢ financeira,
entre 2011 e 2015, verificou-se alguma instabilidade neste indicador, tendo o valor mais
elevado sido atingido em 2015 (2,9).

Por outro lado, como acima foi referido, o racio de desemprego dos jovens diminuiu nos
ultimos anos, facto relacionado com o aumento dos jovens inativos — ou por estarem a
estudar, com o prolongamento das trajetorias escolares, ou com o agravamento do pro-
blema dos jovens que ndo se encontra no emprego, nem na educacao, nem na formagao®".

De facto, no contexto da crise, verificou-se um acréscimo da percentagem de jovens
NEET, tendo alids esta questdo motivado uma recomendacdo no plano europeu para a
implementagdo da chamada “Garantia para a Juventude”??. Em Portugal, a taxa de jovens
NEET subiu até 2013%¥, tendo, desde entdo, vindo a registar-se um recuo deste indicador.

@D Trata-se de um jovem que ndo esta nem a trabalhar nem a estudar ou a frequentar qualquer tipo de forma-
¢do, designados “Jovens NEET”, remetendo para o inglés “not in employment, education or training”.

(22 Perante as consequéncias particularmente gravosas que a crise global teve na populagdo jovem, e dos
acrescidos bloqueios que os jovens enfrentam no (re)ingresso no mercado de trabalho, o Conselho da
Unido Europeia adotou, em 22 de abril de 2013, uma Recomendac@o relativa ao estabelecimento de uma
Garantia para a Juventude. Esta estabelece que todos os Estados-Membros devem garantir aos jovens
com menos de 25 anos uma oportunidade de qualidade de emprego, educagio e formacdo ou estagio,
no prazo de 4 meses apos terem saido do sistema educativo/formativo ou terem ficado desempregados.
Esta Recomendacao foi precedida de outras iniciativas da Comissdo Europeia no sentido de os Estados-
Membros adotarem politicas destinadas a reduzir as taxas de desemprego jovem, a promover a emprega-
bilidade e a entrada dos jovens no mercado de trabalho, tendo como finalidade contribuir para alcangar
as metas fixadas na Estratégia 2020, designadamente a relativa a taxa de emprego no escaldo 20-64 anos,
a que fixa o abandono escolar precoce e a que determina a diminui¢do da pobreza e da exclusdo social.
Em Portugal, a implementacdo da Garantia Jovem, na sequéncia da Recomendagado da Comissdo Euro-
peia, foi alargada para o grupo dos jovens até aos 29 anos, o que € percetivel tendo em consideracéo os
elementos atras analisados. O Plano Nacional de Implementag@o da Garantia para a Juventude (PN-GJ)
em Portugal, pauta-se por trés ideias-chave: 1) Ativagdo precoce e combate aos ciclos de inatividade,
considerando que se torna necessario utilizar mecanismos eficazes para a identificagdo/sinalizacdo dos
jovens NEET e seu encaminhamento para percursos de inser¢ao e respostas previstas na Garantia Jovem
(GJ); ii) Heterogeneidade das respostas, considerando que a qualidade das mesmas depende, principal-
mente, do seu ajustamento as caracteristicas e necessidades do grupo-alvo, que é muito heterogéneo
em termos de idade e de perfil de empregabilidade, como foi referido atrés; iii) Criacdo de parcerias,
tendo em conta que, por forma a responder adequadamente a complexidade de situagdes e de trajetorias
dos jovens, ¢ necessario garantir a disponibilizagdo de respostas multidimensionais, concertadas e de
qualidade.

@3 Ver Eurostat, Labour Force Survey.
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Grafico 38 - Evolucao da taxa de jovens NEET, por grupo etario, 2004-2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey (consultado em 15/9/2016).

O conceito de NEET abrange varios subgrupos de jovens, como se pode observar a partir
da analise do grafico seguinte, que evidencia a composicao da populagdo NEET, em 2015.

Grafico 39 - Taxa de jovens NEET, por sexo, grupo etario,
nivel de escolaridade e situacao perante o trabalho, 2015
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Fonte: Eurostat (consultado em 15/09/2016)
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Como decorre da leitura do grafico acima, a taxa de jovens NEET assume proporcdes
diferenciadas em fun¢do de um conjunto de fatores sociais € econdmicos:

* Verifica-se uma maior incidéncia entre as mulheres (14,4%) do que entre os
homens (12,1%);

* Os jovens entre os 25 e os 29 anos (17,1%) sdo mais afetados do que os dos 15
aos 24 anos (11,3%), o que estara associado a maior participagdo na educacao e
formacgao dos grupos mais jovens — alias, no periodo em analise, o indicador de
abandono precoce do sistema de educagdo e formagao (18 aos 24 anos) conhe-
ceu um recuo consideravel (de 23%, em 2011, para 13,7%, em 2015);

* Quanto maior o nivel de escolaridade dos jovens, menor a probabilidade de se
encontrarem nesta situacao, verificando-se menor incidéncia no segmento com
habilitacdes de nivel superior;

* A taxa de jovens NEET ¢ mais elevada entre os desempregados do que entre os
inativos, o que decorrera de haver uma maior propor¢ao de jovens inativos em
frequéncia escolar do que de jovens desempregados em educagdo ou formacao.

2.7.2. Desemprego de longa duracao

Na tltima década e meia, Portugal registou um crescimento consecutivo da taxa de desem-
prego, agravado, a partir da segunda metade de 2008, pelos efeitos da crise econdomica e
financeira sobre o mercado de trabalho. Também o desemprego de longa duragao (DLD)
registou um acentuado aumento. Com efeito, a taxa de DLD subiu de 6,7%, em 2011, para
10%, em 2013, vindo posteriormente a decrescer e fixando-se, em 2015, nos 7,9% - ainda
assim, acima da taxa observada em 2011 (6,7%).

Em termos absolutos, o nimero de pessoas em situacao de desemprego de longa duracao
(i.e. desempregadas hd um ano ou mais), atingiu um valor maximo de 530,9 mil, em 2013,
vindo desde entdo a reduzir e fixando-se, em 2015, nos 410,7 mil (208,8 mil homens ¢
201,9 mil mulheres), conforme decorre da leitura do gréfico abaixo.

Grafico 40 - Evolucao do desemprego total e do de longa duracao,
em termos absolutos, 2000-2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.
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De facto, o DLD assumiu propor¢des muito elevadas no periodo em analise, chegando
a representar 65,5% do desemprego total, em 2014 (uma vez que o desemprego total
decresceu mais do que o de longa duragio, face a 2013).

Além disso, o prolongamento da permanéncia em situagdo de desemprego de um con-
junto alargado de pessoas originou um crescimento ininterrupto da proporc¢ao de desem-
pregados de muito longa duragdo (ha 25 e mais meses), que atingiu 45,8% de toda a
populacdo desempregada em 2015 (14,2 p.p. acima dos 31,6% registados em 2011).
O grafico abaixo representa o peso do desemprego de longa duragiao no desemprego total
entre 2011 e 2015.

Grafico 41 - Peso do desemprego de longa duracao (DLD) e de muito longa duracao
(DMLD) no desemprego, 2011-2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

O grafico abaixo apresenta a evolugdo da taxa de desemprego, por duragdo, comparando,
por um lado, a taxa de desemprego de curta duracao (até 11 meses) com a de longa dura-
¢ao (12 meses ou mais) e, por outro lado, desagregando a taxa de desemprego de longa
duracdo em dois intervalos de duracdo (12 a 24 meses e 25 meses ou mais). Como se pode
observar, entre 2011 e 2015, ndo s6 a taxa de desemprego de longa duracdo foi consisten-
temente superior a taxa de desemprego de curta duragdo, como a taxa de desemprego de

muito longa duragdo (25 meses) se manteve sempre acima da taxa relativa ao intervalo
de 12 a 24 meses.
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Grafico 42 - Taxa de desemprego, por duracao do desemprego, 2011-2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Esta evolug@o aponta para um crescimento do niimero de pessoas que permanecem em
situagdo de desemprego por longos periodos de tempo, contribuindo para o aumento do
desemprego estrutural.

A grande maioria dos DLD tem mais de 45 anos e niveis de escolaridade relativamente
baixos (até ao basico). De facto, a maioria dos DLD possui o nivel basico de habilita-
¢Oes, mas importa ter presente que a propor¢ao de desempregados de longa duragdo com
habilitagdes superiores tem vindo a crescer progressivamente, atingindo, em 2015, uma
percentagem em torno dos 15% e crescente face aos anos precedentes.

Ao nivel dos diferentes Estados-membros, verifica-se que o desemprego de longa e muito
longa duracao se situa, também, em niveis preocupantes, conforme se pode observar
no grafico abaixo, tendo inclusivamente motivado uma Recomendagdo do Conselho da
Unido Europeia em 20163,

2% Na sequéncia do aumento significativo do desemprego de longa durag¢do na UE, o Conselho da Unido
Europeia adotou, em 15 de fevereiro de 2016, uma Recomendacgéo sobre a integracdo dos desemprega-
dos de longa duragdo no mercado de trabalho®, em que se incentiva os Estados-Membros a: i) Promo-
ver o registo dos candidatos a empregos junto dos servigos de emprego, em especial, através da melhoria
da divulgacdo de informagdes sobre os apoios disponiveis; ii) Garantir que todos os desempregados de
longa duragao registados sejam sujeitos a uma avaliagdo individual aprofundada e recebam orientagdes,
o mais tardar ao completarem 18 meses de desemprego. A avaliacdo deve abranger as suas perspetivas
de empregabilidade, os obstaculos a integragdo e os anteriores esforcos de procura de emprego; iii)
Comunicar aos desempregados de longa duragdo registados as ofertas de emprego ¢ os apoios disponi-
veis em diferentes setores da economia, e, quando apropriado, em outras regides e outros Estados-Mem-
bros, em especial através da rede de Servigos Publicos de Emprego (EURES).
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Grafico 43 - Taxa de DLD e DMLD
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Fonte: Comissao Europeia.

2.8. Indicadores sobre a legislacao de protecao do emprego

erigidez do mercado de tr

abalho

A legislagdao, nomeadamente a legisla¢do laboral, tendo por base o artigo 53.° da CRP,
inclui mecanismos de protecdo do emprego que t€ém como funcdo proteger os trabalha-
dores dos despedimentos arbitrarios e evitar a utilizagcao abusiva de contratos nao perma-

nentes.

Tendo com objetivo medir o grau de rigidez da legislag¢do laboral, a OCDE desenvolveu

uma metodologia quantitativa, que proc

ura contabilizar os procedimentos e custos asso-

ciados ao despedimento individual e coletivo, bem como os procedimentos envolvidos na

contratagdo de trabalhadores a termo ¢ t
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O indice de Rigidez da Legislacio Laboral — Employment Protection
Legislation (EPL) da OCDE

Esta metodologia ¢ composta por um conjunto de itens baseados na legislagdo de cada
pais, que, por sua vez, sdo transformados em indicadores e que se sintetizam num indice
composito. O valor do indicador (e subindicadores) varia numa escala de zero a seis.
A metodologia desenvolvida pela OCDE tem vindo a ser aperfeicoada, ao longo dos anos,
sendo os dados mais recentes relativos 2013 (para a maioria dos paises). Deste modo, no
caso de Portugal, ndo t€ém em conta o impacto das alteracdes efetuadas, nos anos de 2014
e 2015, na legislagdo de prote¢dao no emprego. Os dados historicos, dados os aperfeicoa-
mentos metodoldgicos, nem sempre serdo totalmente comparaveis.

A versdo mais recente do indicador composito da OCDE resulta da sistematizagdo de um
total de vinte e um itens, que procuram quantificar os custos e os procedimentos subja-
centes a contratagdo de trabalhadores a termo ou a colocacao de trabalhadores, através
de agéncias de trabalho temporario, bem como ao processo de despedimento de um tra-
balhador (despedimento individual) ou grupo de trabalhadores (despedimento coletivo).
Este é composto por trés subindicadores, que procuram quantificar diferentes dimensdes
da legislagdo laboral, designadamente: 1) dificuldade em despedir individualmente traba-
lhadores com contratos permanentes; ii) regulacdo dos contratos a termo e das formas de
trabalho temporario e; iii) custos adicionais em efetuar despedimentos coletivos.

A figura seguinte espelha a situacao, em 2013:

Grafico 44 - Indicador de rigidez da legislacao laboral, 2013
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Com base nos elementos disponiveis, ¢ possivel verificar que Portugal, em 2008*, era
0 pais com maior grau de protecdo dos trabalhadores permanentes em caso de despedi-
mento coletivo ou individual (valor do indice igual a 3,51 em 2008), mas que com as
reformas introduzidas, nomeadamente, através de alteragcdes ao Codigo do Trabalho (por
exemplo, um novo quadro legal de reducdo dos postos de trabalho e de suspensdo dos
contratos de trabalho por motivos econémicos ou a reducao dos valores de indeminizagao
em caso de despedimento) o valor do Indice baixou para 2,69, em 201329, colocando o
pais na 7% posi¢ao do ranking da OCDE e apresentando condic¢des de flexibilidade mais
favoraveis, neste indice, do que, por exemplo, a Alemanha ou a Franga.

Grafico 45 - indice de protecao do emprego de trabalhadores com vinculos
permanentes em caso de despedimento individual ou coletivo, 2008-2013
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Fonte: OCDE - Employment Protection Database.
Nota: OCDE - EPRCv3: Escala de 0 a 6.

Contudo, analisando sé o grau de protecdo em caso de despedimento individual verifica-
se que Portugal, em 2013 (indice = 3,01), continua a ser o pais da UE com o indice mais
elevado, ndo obstante a trajetoria decrescente verificada entre 2008 e 2013.

23 Informagéo para Portugal e para a Franga reporta-se a 2009 e niao 2008.
29 Informagéo para Portugal reporta-se ao que estava em vigor em 1 de janeiro de 2013.
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Grafico 46 - indice de protecao do emprego de trabalhadores com vinculos
permanentes em caso de despedimento individual, 2008-2013
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Nota: OCDE - EPRv1: Escala de 0 a 6.

Contudo, Portugal destaca-se neste indice por ter sido o pais com a maior queda registada
entre 2010 e 2013. Na verdade, Portugal foi também o pais que registou a maior variagao
negativa total do EPL no periodo 2003-2009 (Venn, 2009: 10).

Grafico 47 - Variacao do indice de protecdao do emprego de trabalhadores com vinculos
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No caso do despedimento coletivo, o indicador manteve-se constante, no mesmo espago
temporal (1,88 entre 2008-2013), encontrando-se entre os mais baixos dos paises da
OCDE.

Grafico 48 - indice de protecao do emprego de trabalhadores com vinculos
permanentes em caso de despedimento coletivo, 2008-2013
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Relativamente ao grau de protecdo do emprego aos trabalhadores com contrato de traba-
lho a termo ou de trabalho temporario, Portugal registou um ligeiro aumento do indice,
entre 2008 (2,29) e 2013 (2,33). Apesar do indice manter-se superior a média dos paises
da OCDE, situa-se ainda assim abaixo de paises como Frang¢a, Espanha, Bélgica ou Italia.

Grafico 49 - indice de protecao do emprego de trabalhadores com vinculos temporarios,

2008-2013
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Fonte: OCDE - Employment Protection Database.
Nota: OCDE - EPTv3: Escala de 0 a 6.
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Os dados de 2013, todavia, ndo refletem as alteracdes legislativas introduzidas em Por-
tugal, nomeadamente em 2014 e 2015, algumas das quais relacionadas com o regime do
despedimento.

2.9. Produtividade e custos do trabalho

Portugal, entre 2004 ¢ 2007, apresentou crescimentos anuais positivos da produtividade
média do trabalho por pessoa empregada para o total da economia e sempre superiores
ao crescimento médio da Zona Euro (EA19). No entanto, no periodo de 2008 até 2015,
s6 em dois anos ¢ que conseguiu apresentar crescimentos positivos significativos da sua
produtividade (3,4% em 2010 e 1,8% em 2013), sendo que nos restantes anos 0s cresci-
mentos foram negativos ou quase nulos, num contexto de quedas do PIB e de reducdo do
emprego, entre 2011 e 2013.

Grafico 50 - Evolucao da variacao anual da produtividade por pessoa empregada
(PIB em volume/Emprego), 2004-2015
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Fonte: Eurostat, Labour productivity and unit labour costs.

Relativamente a produtividade por hora efetivamente trabalhada para o total da econo-
mia, ou seja, tendo em conta a duragdo efetiva do tempo de trabalho, podemos verificar
que Portugal registou crescimentos anuais iguais ou superiores ao crescimento médio da
EAT19, entre 2004 e 2013, com excegdo do ano 2011 (Portugal apresentou um crescimento
de 1,4% versus EA19 com 1,5%). Nos anos 2014 e 2015, registaram-se taxas de cresci-
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mento negativas ou quase nulas, respetivamente, de -0,8% e -0,1%. No entanto, compa-
rando com a evolu¢do da produtividade por hora em Espanha, por exemplo, verifica-se

que ha dois periodos temporais distintos:
* Entre 2004 e 2008, Portugal apresentou taxas de crescimento superiores as regis-

tadas em Espanha;
* Entre 2009 e 2015, inverteu-se a situagdo, ou seja, Portugal passou a apresentar
taxas de crescimento inferiores as registadas por Espanha, com exce¢do do ano

2010 (Portugal com 3,2% e Espanha com 2,3%).
J& os resultados da analise comparativa com a Alemanha n3o mostram a existéncia tao
marcada de dois periodos distintos de evolucao entre os dois paises, tal como acontece na
comparagdo com a Espanha entre 2004 ¢ 2015. Portugal apresenta uma variagdo percen-
tual anual da produtividade por hora efetivamente trabalhada superior a Alemanha nos

anos de 2004-2005, 2007, 2009, 2012- 2013.
Grafico 51 - Evolucao da variacao anual da produtividade por hora efetivamente

trabalhada, 2004-2015
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Fonte: Eurostat, Labour productivity and unit labour costs.

No entanto, a evolugdo da produtividade deve ser conjugada com a evolugdo dos custos
de trabalho, através do indicador custos unitarios de trabalho (CUT) e assim melhorar a

aferi¢do da evolugdo da competitividade de Portugal.
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Assim sendo, os CUT nominais (equivalente aos CUTP) em Portugal cresceram, entre
2004 e 2009, mas a partir de 2010 e até 2015 registaram redugdes anuais, com exce¢ao do
ano 2013, que apresentou um aumento dos CUT nominais em cerca de 1,8%.

A comparacdo com a EA19, mostra que Portugal teve quase sempre um crescimento dos
CUT nominais inferior ao crescimento médio da zona euro, entre 2004 € 2015, com exce-
¢ao dos anos 2005 (Portugal com 3,4% vs EA19 com 1,5%) e do ano 2013 (Portugal com
1,8% vs EA19 com 1,2%). Por sua vez, comparando com a Espanha, os CUT nominais de
Portugal foram sempre inferiores ou apresentaram uma redug¢do anual maior, entre 2004
e 2015.

Grafico 52 - Evolucao da variacao anual dos custos unitarios de trabalho nominais,
2004-2015
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Fonte: Eurostat - Labour productivity and unit labour costs.

O indicador de CUT relativos a EA19 ¢ por vezes utilizado para medir se ha ou ndo uma
melhoria das condi¢des individuais para exportar de cada pais comparativamente as con-
di¢des apresentadas pelos paises parceiros da zona euro, ou seja, saber se o pais aumentou
ou ndo a sua competitividade face aos seus parceiros do euro, visto que tem em conta a
variagdo das taxas de cambio e a variagdo relativa do nivel de precos medidos em CUT.

No que concerne a Portugal, podemos verificar que, desde 2006, apresentou redugdes
anuais dos CUT relativos a EA19, com excegao do ano 2013.
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Grafico 53 - Evolucao da variacao dos custos unitarios de trabalho relativos a Zona
Euro, 2003-2014
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Fonte: Eurostat, Unit labour cost performance related to the Euro area.

Esta constatagdo ¢ consentanea com os resultados obtidos quando analisamos a evolugao
da Taxa de Cambio Efetiva Real (TCER) deflacionada pelos CUT em relacao a 37 par-
ceiros comerciais, entre os quais os 19 membros da zona euro. Um aumento deste indice
corresponde a uma perda de competitividade e uma diminuigdo corresponde a um ganho
de competitividade. Ora Portugal, desde o ano 2010, que apresenta uma tendéncia de
diminui¢do da sua TCER, ou seja, apresenta progressivos ganhos de competitividade, até
2015.
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Grafico 54 - Evolucao da taxa de cambio efetiva real, 2005-2015
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2.10. Estrutura empresarial e setorial

Desde 2002 que Portugal apresenta uma estrutura empresarial em que cerca de 85% das
empresas tém até nove trabalhadores ao seu servico e cerca de 13,5% das empresas tém
entre 10 e 50 trabalhadores ao seu servigo.

Quadro 21 - Estrutura empresarial, por dimensao da empresa, 2002-2014

2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2000 2010 | 2011 2013

2014
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% [ 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
634% 644% 652% 666% 671% 673% 67.6% 684% || 658% 666% 67.9% 683% 679%
59 pessoas 20.1% 197% 192% 183% 179% 17.6% 175% 17,1% || 183% 17.9% 17,1% 168% 17.1%
10-19 pessoas 9.3% 9.,0% 8.6% 8.3% 8,2% 8,2% 8.1% 7.9% 8.4% 8.1% T.7% 7.6% 7,7%
20-49 pessoas 4.9% 4.6% 4.7% 4.6% 4.6% 4.6% 4.5% 43% 4.7% 4.5% 4.4% 4.4% 4.4%
50-99 pessoas 1.3% 14% 14% 13% 13% 13% 1,3% 1,3% 1.4% 1.4% 1.3% 13% 13%
100-499 pessoas 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.8% 0.9% 0.9% 0.9% 0.9% 0.9%
£00 e +pessoas 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0.1% 0.1% 0.1% 0.1% 0.1%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
Nota: o Total, desde 2010, inclui informacado de empresas que nao tinham pessoas ao servico a 31 de outubro.
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Através da analise das empresas por CAE, podemos verificar que a maioria esta concen-
trada em quatro atividades econdmicas, conforme ilustrado no quadro abaixo:

* C — Industrias transformadoras;
* F — Construgao;

* G — Comércio por grosso ¢ a retalho; reparagao de veiculos automoveis e
motociclos;

* [ — Alojamento, restauracdo e similares.

Quadro 22 - Empresas, Estabelecimentos, Pessoas ao Servico, TCO e dimensao média
dos estabelecimentos, por atividade econdmica, em 2014

. pessoas ao servico | trabalhadores por | dimensdo média dos
empresas estabelecimentos .
[4}] conta de outrem ') |  estabelecimentos
A. Agric., prod. animal, caca, flor.e pesca 13 063 13 885 59074 54 661 43
B. Industrias extractivas 564 763 23514 2133 111
C. Induastrias transformadoras 32883 36 167 583 683 357477 16,1
D. Elect., gis, vapor, ig. quente/fria, ar frio 193 400 6 360 6277 156
E. Captacdo, trat., dist.; san., despoluicdo 637 1146 20 728 20 348 18.1
F. Construcio 27621 28421 197951 178 366 7.0
G. Com. gros. e retalho, rep. veic. autom. 74208 04 440 513 639 463 319 54
H. Transportes e armazenagem 10632 12572 1300835 122936 10.4
L. Alojamento, restauracdo e similares 31162 34083 193 103 174 663 i3
J. Activ. de inform. e de comunicacio 4 637 5434 71993 67 783 132
K. Actividades financeiras e de seguros 3673 %931 82083 79 313 84
L. Actividades imobilidrias 6323 6647 19 960 16 336 3.0
M. Activ. consul., cientif., técnicas e sim. 21426 22 569 120671 105 085 33
N. Activ. administ. e dos serv. de apoio 7438 3861 243 964 238916 275
0. Adm. piblica e defesa; seg. soc. obrig. 390 636 10 823 10 787 158
P. Educacio 3802 43573 33776 50 857 11.8
Q. Activ. de sainde humana e apoio social 14787 18418 2P9 330 201126 12,5
R. Activ. artist., espect., desp. e recreat. 3087 3443 20 524 18 760 6.0
5. Outras actividades de servicos 13 415 13 513 67 0466 62 332 44
U. Activ. org. intern. ¢ out.inst.extra-territ. 13 16 23 o1 5.8

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

O subgrupo de atividades com maior nimero de empresas tem assistido a uma diminuigao
do seu peso relativo, desde 2007, visto que passou de uma representatividade de cerca
de 65,9%, em 2007, para cerca de 61,4%, em 2014. A razdo desta reducao do seu peso
esta essencialmente relacionada com a diminui¢ao do niimero de empresas no setor da
construcdo, o qual passou de uma representatividade em cerca de 14,0% em 2007 para
10,2% em 2014.
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Quadro 23 - Estrutura empresarial, num subconjunto de atividades economicas
(Continente), 2001-2006/2007-2014

CAE - rev.2.1
TOTAL(D + F+ G+ H) 73,7%

72,6% 71,7% 70,7% 67,8% 67,1%
C |Indistrias transformadoras 16,6% 15,7% 154% 14,8% 13,9% 13,6%
F 152% 154% 150% 146% 140% 13.8%
[eR eI LIRS TR ER I P L UG B TSR R TR (I CE R O e O 30,8%  30,4%  30,3% 30,2% 28,9% 28,8%

I [Alojamento, restauragiio e similares 112% 11,1% 11,1% 11,1% 10,9% 10,9%

CAE - rev.3 2009 2010
TOTAL(C+F+G+1) 659% 65,0% 64,2% | 64,4% 63,6% 62,6% 61,9% 61,4%

D |Industrias transformadoras 12,7% 12,3% 12,0% 1 12,5% 12,3% 12,2% 12,3% 12,2%
F |Construgio 14,0% 13,8% 13,2%: 128% 12,2% 112% 10,5% 10,2%

G [Comércio por grosso e a retalho; reparagio de veic. automéveis e motociclos [EANIZIEPYR L7V /) 1 279% 278% 27,9% 27,7% 27,5%

H |Alojamento, restauraciio e similares 11,0% 11,0% 11,1%1]1 11,1% 11,3% 11,3% 11,4% 11,5%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
Nota: Quebra de série em 2010.

Através da andlise por estabelecimentos podemos verificar que, nos ultimos cinco anos,
em termos médios:

* Os estabelecimentos que tinham ao seu servigo entre uma € quatro pessoas
representavam cerca de 85% do total estabelecimentos e concentravam cerca de
31,7% do total de pessoas ao servico na totalidade dos estabelecimentos;

* Os estabelecimentos que tinham ao seu servico 100 ou mais pessoas represen-
tavam cerca de 0,8% do total estabelecimentos e concentram cerca de 27,3% do
total de pessoas ao servigo na totalidade dos estabelecimentos.

Nao sendo exatamente comparaveis os sectores de atividade nas duas revisdes das CAE’s,
¢ possivel fazer uma leitura longitudinal entre 2002-06 e 2007-14, da qual emerge uma
evolugdo semelhante a identificada anteriormente.
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Quadro 24 - Estabelecimentos e niimero de pessoas ao servico (Continente), 2002-2014

2002

) 16,7%

9,3%
15,1%
4,9%

P N 17,9%

0,8%
17,0%
0,1%

6,7%

2003
100,0%
100,0%

64,5%
17,1%
19,8%
15,9%
9,0%
14,8%
4,6%
17,3%
1,3%
11,0%
0,7%
17,1%
0,1%

6,9%

2004
100,0%
100,0%

65,3%
17,2%
19,2%
15,5%
8,6%
14,3%
4,7%
17,6%
1,3%
10,9%
0,7%
17,2%
0,1%

7,2%

2005
100,0%
100,0%

66,6%
17,6%
18,5%
15,3%
8,4%
14,3%
4,6%
17,5%
1,2%
10,9%
0,7%
17,1%
0,1%

7,3%

2006
100,0%
100,0%

67,2%
17,7%
18,0%
15,0%
8,2%
14,2%
4,5%
17,5%
1,2%
10,9%
0,7%
17,4%
0,1%

7,2%

2007
100,0%
100,0%
67.3%
17.6%
17.8%
14,9%
8.3%
14.2%
4.5%
17.5%
1.2%
11,0%
0.7%
17.4%
0.1%

7,5%

2008
100,0%
100,0%

67,5%
17,5%
17,7%
14,6%
8,2%
14,0%
4,5%
17,3%
1,3%
11,1%
0,7%
17,4%
0,1%

8,1%

2009
100,0%
100,0%

68,3%
18,0%
17,5%
14,7%
8,0%
13,8%
4,3%
16,9%
1,2%
11,0%
0,7%
17,0%
0,1%

8,7%

2010
100,0%
100,0%

65,9%
17,0%
18,6%
14,9%
8,5%
13,9%
4,5%
16,9%
1,3%
11,0%
0,7%
17,4%
0,1%

8,8%

2011
100,0%
100,0%

66,5%
17,2%
18,3%
14,8%
8,2%
13,5%
4,4%
16,6%
1,3%
10,9%
0,7%
17,5%
0,1%

9,4%

2012
100,0%
100,0%

67,6%
17,6%
17,7%
14,5%
7,7%
13,1%
4,4%
16,7%
1.3%
10,9%
0,7%
17.6%
0,1%

9,5%

2013
100,0%
100,0%

67.8%
17,4%
17.5%
14,2%
7,7%
12,.9%
4,4%
16,6%
1,3%
10,8%
0,8%
17.8%
0,1%

10,2%

2014
100,0%
100,0%

67,5%
17,0%
17,6%
14,0%
7,9%
13,0%
4,4%
16,6%
1,3%
10,8%
0,8%
17,4%
0,1%

11,1%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
Nota: O Total, desde 2010, inclui informacao de empresas que nao tinham pessoas ao servico a 31 de outubro.

Uma estrutura empresarial tdo atomizada implica ndo so dificuldades acrescidas na capa-
cidade de obter ganhos competitivos para economia nacional, mas também dificulta a
organizagdo da representatividade dos empregadores e dos trabalhadores em sede de
negociacao coletiva, tendo ainda implicacdes, de forma mais abrangente, no desenvolvi-
mento do didlogo social tripartido.

2.11. Qualificacao da populacao

Ao longo das ultimas décadas, os efeitos conjugados dos grandes investimentos na educa-
¢do e formacao e da evolucdo demogréfica tém vindo a resultar numa melhoria continua
dos niveis de escolaridade da populacdo residente em Portugal:

* Entre 1998 e 2015, a populagdo sem nenhum nivel escolar diminuiu de 19,1%
para 8,3% (-10,8 p.p.), tendo a maior parte desta populagdo mais de 65 anos (em

2015, 80%):

* A propor¢do de populagdo com nivel basico desceu, igualmente, 10 p.p.;

* No sentido contrario, aumentou a propor¢ao de pessoas com ensino secundario
e pos-secundario (9,6 p.p.) e com ensino superior (11 p.p.).
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Grafico 55 - Evolucao do nivel de escolaridade da populacao residente com 15 e mais
anos, 1998-2015

Basico

e e = Nenhum Secundario e pds-secunddrio e Superior

70% 64,5%

60% NG%

50%

40%
30%
0,
20% ——caaao
—--~~
B - 17,1%
10% L — - -------.
0,
0% 6,1%
) N (=] — [a\] on <t ) O c~ [ee] [ (e — [o\] on <t v
N N (== [ (=] (== [ [ [ (== [ (=] — — — — — —
[o)} [o)} S S (=} (=} (=} (=} (=} (=} S S (=} (=} (=} (=} (=} (=}
— — o (o] [q\] [\l (o] (o] [\l N (o] [q\] [\l (o] [q\] [\l N (o]

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (quebra de série em 2011).

Apesar da melhoria global dos niveis de educacdo da populacao residente, Portugal con-
tinua a registar dos mais baixos niveis de escolaridade da UE28, dado que 54,4% da
populacdo dos 15 aos 64 anos tem habilitagdes até ao 3.° ciclo do ensino basico (ISCED
0-2). Na grande maioria dos Estados-membros prevalecem os niveis médios de educagao
(ISCED 3-4), sendo que apenas o Luxemburgo regista uma predominancia do nivel supe-
rior (ISCED 5-8).

Grafico 56 - Distribuicao da populacao total (15-64 anos) por nacionalidade e nivel de
escolaridade, nos paises da UE28, 2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.
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A preponderancia dos niveis mais baixos de educacao varia bastante em funcao do grupo
etario, sendo que os grupos mais jovens (com excecao do grupo 15-24 anos, maiorita-
riamente ainda integrado em educagdo e formagdo) detém habilitagdes escolares mais
elevadas do que os grupos etarios mais velhos. Todavia, comparando a distribuicao da
populacgdo total acima dos 15 anos, por grupo etario e nivel de escolaridade, em Portugal
e na média da UE2S, constata-se ainda uma maior prevaléncia das baixas qualificacdes
em Portugal, sobretudo para os grupos acima dos 30 anos: apenas o grupo dos 25-29 anos
ndo tem uma maioria de individuos com um nivel escolar basico.

Grafico 57 - Distribuicao da populacao por grupo etario e por nivel de escolaridade, em
Portugal e na UE28, 2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

A média nacional esconde, igualmente, profundas diferencas de escolarizacdo entre
homens e mulheres: com exce¢do do grupo 55-64 anos, as mulheres residentes em Por-
tugal tém um perfil de escolarizagdo muito superior ao dos homens, sobretudo para os
grupos etarios entre os 25 e os 44 anos, com uma diferenca superior a 10 p.p. entre ambos
os sexos e que chega a 15 p.p., entre os 30 e 0s 39 anos.

Grafico 58 - Distribuicao da populacao por sexo e por nivel de escolaridade,
em Portugal, 2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.
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Também para a populacdo empregada (considerando, para esta analise o grupo dos 20-64
anos), Portugal detém a maior propor¢ao de baixos niveis de escolaridade (47,9%) face
aos restantes Estados-membros da Unido Europeia, embora se observe ja uma predomi-
nancia dos niveis médio e superior (52,1%). A titulo de comparagdo, releva-se o facto de,
em Espanha, ser predominante o nivel superior, apesar do peso muito significativo dos
niveis mais baixos.

Grafico 59 - Distribuicao da populacdo empregada (20-64 anos) por nacionalidade e por
nivel de escolaridade, nos paises da UE28, 2015
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Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

As diferencas de escolarizagdo, por sexo e idade, repetem-se na populacdo empregada
nacional, com os grupos mais jovens, sobretudo as mulheres, a evidenciarem melhores
niveis de escolarizacdo do que os mais velhos. As mulheres representam 60,6% da popu-
lagdo empregada com diploma de nivel superior, enquanto os homens representam 57,3%
da populagdo empregada com habilitagdes até ao ensino basico e 51,2% da populagdo
empregada com escolaridade de nivel secundério e pos-secundario.
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Grafico 60 - Distribuicao da populacdao empregada por sexo e por nivel de escolaridade,
em Portugal, 2015

Homens Mulheres

® Ensino superior ) )
B Ensino superior

Ensino secundario e pos-secundario
® Até a0 ensino basico Ensino secundario e pds-secundario
m Até ao ensino basico
100% - . . . . 100% . —
. ST

60% 60%

40% 40%
20% 20%
0% 0%

15-2425-3435-4445-5455-64 65¢ 15-2425-3435-4445-5455-64 65¢

anos anos anos anos anos mais anos anos anos anos anos mais

anos anos

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Uma maior escolaridade corresponde, habitualmente, a uma taxa de emprego mais ele-
vada, observando-se diferengas em funcao da idade ¢ do sexo, com os mais novos (15-24
anos) e as mulheres a deterem taxas de emprego mais baixas em relagdo aos grupos eta-
rios mais velhos e aos homens, respetivamente. Contudo, em 2015, registaram-se algumas
excegoes, com as mulheres habilitadas com ensino superior, a deterem taxas de emprego
mais elevadas do que a dos homens, nos grupos etarios até aos 34 anos.

Quadro 25 - Taxa de emprego por grupo etario e por nivel de escolaridade, por sexo,

2015
_ Até ao ensino basico Ensino secunddrio e pas- Ensino superior
2015 secundario
Taxa de emprego
(15 - 64 anos)

Total 61,6% 50,5% 69,6% 64,4% 81.2% 79,9%
15 -24 anos 152% 8.0% 33,0% 20.1% 33.6% 43.9%
25 -34 anos 16.9% 68.9% 18.7% 18.0% 11.7% 31.3%
35 - 44 anos 81.0% 70.5% 88.8% 81.4% 93.1% 87.1%
45 - 54 anos 113% 63.9% 85.5% T1.0% 91.0% 90.3%
35 - 64 anos 52.3% 39.5% 60.9% 56.8% 743% 62.8%

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.
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Particularmente relevante ¢ ainda o facto de se observar um aumento da diferenga entre as
taxas de emprego dos que detém até ao ensino basico e os diplomados do ensino superior
a medida que aumenta a faixa etaria, o que indicia claramente uma maior participagdo
da populacao mais velha entre os mais qualificados face aos menos qualificados. Para as
mulheres, essa diferenca ¢ ainda maior, chegando a assinalar-se 26,4 p.p. entre a taxa de
emprego feminina até ao ensino basico e a taxa de emprego feminina com ensino superior
no grupo dos 45-54 anos. Do mesmo modo, a populagdo empregada com 55 a 64 anos
e ensino superior detém uma taxa de emprego 22 p.p. (homens) e 23,3 p.p. (mulheres)
acima dos que detém apenas até ao ensino basico na mesma faixa etaria.

No que se refere ao desemprego, entre 2011 e 2015, observou-se uma redugao do nimero
de desempregados com niveis baixos de escolaridade, em todas as faixas etarias a exce-
¢ao do grupo 55-64 anos, assim como um crescimento do nimero de desempregados com
niveis de escolaridade média e superior.

Grafico 61 - Distribuicao da populacao desempregada por grupo etario e por nivel de
escolaridade, 2011 e 2015
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

A maioria dos desempregados com niveis de escolaridade até ao ensino basico situou-se
nas faixas acima dos 35 a 64 anos, em 2015, sendo que os niveis de escolaridade média e
superior foram maioritarios nas faixas até aos 34 anos.

A taxa de desemprego varia, igualmente, por grupo etario, sexo e nivel de escolaridade,
assinalando-se maiores diferencas entre o grupo etario mais jovem (15-24 anos) e os res-
tantes. Inversamente ao observado para o emprego, para niveis escolares mais elevados
verificaram-se taxas de desemprego mais baixas, para homens e mulheres, com exce¢do
do grupo 55-64 anos com escolaridade até ao ensino basico, que registou taxas inferiores
as dos detentores de ensino secundario e pds-secundario da mesma faixa de idades.
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Quadro 26 - Taxa de desemprego por grupo etario e por nivel de escolaridade, por sexo,

2015
Até ao ensino basico Ensino secundario e pos- Ensino superior
secundirio
Taxa de desemprego Mulheras
(15 - 64 anos)

Total 14.3% 14.1% 12.4% 15,6% 8. 7% 9,7%
15 - 24 anos 458% 31,7% 254% 32.6% 30.3% 30.2%
25 -34 anos 19.4% 25.5% 11.9% 132% 13.4% 12,7%
35 - 44 anos 15.1% 19.0% 2.0% 12.6% 3,5% 3.0%
45 - 54 anos 14.2% 14.0% 9.1% 12.5% 6.3% 5,0%
55 - 64 anos 10.6% 93% 11.5% 11.5% § &

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego e Eurostat, Labour Force Survey.
Nota: (§) Desvio do padrao de qualidade/Coeficiente de variacdo elevado.

De assinalar, ainda, que as mulheres detém taxas de desemprego inferiores as dos homens
nalguns grupos etarios do mesmo nivel de escolaridade, sobretudo de nivel superior.

2.12. Principais tendéncias na distribuicao de rendimento

Em 2014, o rendimento mediano disponivel por adulto equivalente®” corresponde a
8.435€ anuais (cerca de 703€/més), refletindo uma variagcdo positiva de 2,5% face ao
ano anterior. Entre 2003 e 2014, distinguem-se tendéncias diferentes na sua evolugao
do rendimento mediano disponivel por adulto equivalente, com o rendimento mediano
disponivel a crescer significativamente até 2009, seguido de uma variagao negativa entre
2010 e 2012, para finalmente voltar a aumentar nos ultimos dois anos.

Quando se replica esta analise para o grupo etario correspondente a populagdo adulta em
idade ativa, o rendimento mediano disponivel por adulto equivalente corresponde a 725€
mensais, em 2014. Em termos de evolugdo ao longo do tempo, este grupo etario registou
uma taxa de variacao negativa entre 2010 e 2013, havendo mesmo uma quebra de rendi-
mento superior a 3% em dois anos seguidos, 2010 e 2011.

@7 O rendimento monetario disponivel por adulto equivalente resulta da divisdo do rendimento de cada
agregado pela sua dimensdo, segundo a escala de equivaléncia modificada da OCDE. Esta atribui um
peso de 1 ao primeiro adulto de um agregado; 0,5 aos restantes adultos e 0,3 a cada crianca dentro
do agregado. Consideram-se adultos, para efeito deste calculo, os individuos com 14 e mais anos.
As principais componentes do rendimento monetario disponivel sdo os rendimentos de trabalho e
outros rendimentos de mercado (de capital, propriedade e transferéncias privadas) e as transferéncias
sociais (pensdes e outras prestacdes sociais), depois de deduzidos impostos e contribuigdes.

Para esta analise, recorremos ao rendimento monetario disponivel mediano, uma vez que ¢ este que
serve de base ao calculo dos indicadores monetarios de pobreza. A linha de linha de pobreza equivale a
60% do valor apurado em cada ano.
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Quadro 27 - Rendimento monetario disponivel mediano por adulto equivalente,
Portugal, 2003-2014 (em euros e taxa de variacao anual)

var. anual 18-64 var. anual

Total (€)

(%) anos (€) (%)
2003 6916 - 7 447 -
2004 7 195 4,00% 7 786 4,60%
2005 7311 1,60% 7 790 0,10%
2006 7573 3,60% 8092 3,90%
2007 8143 7,50% 8743 8,00%
2008 8282 1,70% 8 745 0,00%
2009 8678 4,80% 9284 6,20%
2010 8410 -3,10% 8972 -3,40%
2011 8323 -1,00% 8 656 -3,50%
2012 8177 -1,80% 8529 -1,50%
2013 8229 0,60% 8524 -0,10%
2014 8 435 2,50% 8 700 2,10%

Fonte: Eurostat, SILC, 2004-2015.
Nota: Valores a precos correntes.

Grafico 62 - Rendimento monetario disponivel mediano por adulto equivalente, e taxa
de variacao anual, 2003-2014
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015.

Desigualdades na distribuicao de rendimentos e nos salarios

Portugal ¢, habitualmente, um dos paises da Unido Europeia com maiores assimetrias na
distribuicao dos rendimentos entre a populacao.
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Grafico 63 - Coeficiente de Gini, 2015
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Fonte: Eurostat, EU-SILC.
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Grafico 64 - Racio S80/20, 2015
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Fonte: Eurostat, EU-SILC.

Contudo, essa desigualdade vinha a esbater-se progressivamente até 2009, ano em que
o Coeficiente de Gini®® se fixou em 33,7% (-4.,4 p.p. face a 2004), o Racio S80/S20?”
diminuiu de 7,0 para 5,6 € o Racio S90/S10°? passou de 12,2 para 9,2. Desde entdo, estes
indicadores deterioraram-se, tendo atingido os piores valores em 2013, sobretudo o Récio
S90/S10, que mede a distancia entre os rendimentos auferidos pelos 10% de individuos
com maiores rendimentos e os rendimentos dos 10% de individuos com menores rendi-
mentos, conforme decorre da leitura do quadro abaixo.

@ O Coeficiente de Gini ¢ uma medida de desigualdade, que varia entre 0 ¢ 1, onde O corresponde a
completa igualdade (no caso do rendimento, por exemplo, toda a populacdo recebe o mesmo salario)
e | corresponde a completa desigualdade (onde uma pessoa recebe todo o rendimento e as demais nao
recebem nada).

@ Indicador de desigualdade na distribui¢do do rendimento, definido como o racio entre a proporgdo do
rendimento total recebido pelos 20% da populagdo com maiores rendimentos (quintil 5) e a parte do
rendimento auferido pelos 20% de menores rendimentos (quintil 1).

G9 Indicador de desigualdade na distribui¢do do rendimento, definido como o racio entre a proporgao do
rendimento total recebido pelos 10% da populagdo com maiores rendimentos (decil 10) e a parte do
rendimento auferido pelos 10% de menores rendimentos (decil 1).
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Grafico 65 - Indicadores de desigualdade econémica, Portugal, 2003-2014
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Fonte: INE, EU-SILC 2004-2015.
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Pobreza e Desigualdades — 1995-2015

Nas ultimas décadas, o rendimento disponivel das familias foi aumentando de forma con-
sistente, ainda que esse ritmo fosse marcado por uma certa desaceleragdo, sobretudo visi-
vel nos anos 2000, vindo depois a registar uma variagdo negativa nos primeiros anos da
década atual.

Nesse contexto de melhoria global do rendimento das familias, e em convergéncia com
o padrdo europeu, tornou-se evidente uma diminui¢ao gradual da incidéncia e da intensi-
dade da pobreza monetéria, assim como das desigualdades de rendimento, aqui medidas
pelo indice de Gini e pelo Racio S80/S80.

Resultante do embate com a crise econdmica e financeira que atingiu recentemente Por-
tugal, sobretudo entre 2010 e 2013, os resultados alcan¢ados no dominio social foram
postos em causa, tendo-se agravado a exposicao dos agregados familiares a situacdes de
pobreza e exclusdo social, decorrente da menor participacdo no mercado de trabalho e do
aumento do desemprego, em particular o de longa e muito longa duragdo, assim como dos
cortes e alteracdes operadas nalguns medidas de politica social e fiscal.

Quadro 28 - Populacao em risco de pobreza (%)

Total Homens Mulheres Total 16+ H 16+ anos | M 16+ anos Intensidade

ANos da pobreza
23 21 4 2 20 24 28
21 20 22 21 19 2 26
22 20 23 21 19 23 23
21 19 22 19 18 21 26
21 19 22 19 17 21 23
21 19 22 20 19 21 23
20 20 20 18 18 19 22
20 n.d. n.d. n.d. n.d. f.d. n.d.
n.d. nd nd n.d. nd f.d. n.d.
204 19.2 216 19,7 18,5 20,8 4.7
2 194 187 201 18,7 18.0 194 26.0
2 18,5 17.7 19.1 182 172 19.1 233
2007 181 17,2 19.0 17.6 16,2 18.8 243
2008 18.5 17.9 19.1 17,7 16,3 19.0 232
2009 17.9 173 184 17.1 16,1 13,0 236
2010 17.9 173 184 173 16,1 184 2.7
2011 18.0 17.6 184 174 16,5 18.2 232
2012 17.9 17.5 182 173 16,7 179 241
2013 18,7 18.8 18,7 17.8 17.9 17.7 274
2014 19.5 13.9 20,0 18.4 17,8 19.0 303
2015 195 188 20,1 18.6 179 192 200

Fonte: ECHP e EU-SILC 2004-2015 (quebra de série entre 2001 e 2003).
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Quadro 29 - Indicadores de desigualdade econdomica

Coeficiente e S80/520
Gini (0 a 100) Lottt ) {<65 anos) (n")
37 7 7
36 7 7
36 7 7
37 T 7
36 6 6
36 6 6
37 7 7
nd 73 nd
nd n.d n.d
37.8 7.0 71
38,1 7.0 71
37,7 6.7 6.8
36,8 6.3 6.3
338 6.1 6.2
354 6.0 6.2
33,7 i6 5.7
342 37 38
4.5 i3 6.0
342 6.0 6.3
345 6.2 6.6
34,0 6.0 3

Fonte: ECHP e EU-SILC 2004-2015 (quebra de série entre 2001 e 2003).
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Sendo os rendimentos de trabalho a principal fonte de rendimento, importa analisar a sua
distribuicdo e evolugdo, para melhor compreender o fenémeno da desigualdade econo-
mica em Portugal. Consideram-se, para essa analise, os dados dos Quadros de Pessoal
(GEP/MTSSS), relativos as remuneragdes do pessoal ao servico nas empresas do setor
privado. Importa pois notar que a analise abaixo se reporta apenas as desigualdades na
distribuicdo dos rendimentos dos trabalhadores do setor privado. Assim, estando exclui-
dos da analise trabalhadores do setor publico, pensionistas e desempregados, os resulta-
dos obtidos diferem substancialmente dos expostos anteriormente (INE, EU-SILC).

Em 2014, os trabalhadores com salarios mais baixos (1° decil) auferiram, em média,
518 euros mensais, ao passo que os trabalhadores com saldrios mais elevados (10° decil)
registaram um ganho médio mensal de 3.187,6 euros.

Analisando, agora, a distribuicdo da massa salarial por decis, conforme quadro abaixo,
relevam dois factos: a pouca expressao dos decis mais baixos, sobretudo quando compa-
rados com os trés decis mais elevados — em particular o 10° decil; e a aparente estabilidade
desta distribui¢do ao longo do periodo em analise, com oscilagdes pouco significativas.

Quadro 30 - Percentagem do ganho em cada decil face ao ganho total, 2006-2014

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
1° decil 43 43 43 4.4 4,6 4.6 4,6 4,6 4,7
2° decil 4,9 4,9 4,9 5,0 5,1 52 5,2 5,2 53
3° decil 5.4 5.4 5,5 5,5 5,6 5,6 5,6 5,6 5,7
4° decil 6,0 6,1 6,1 6,0 6,1 6,1 6,1 6,1 6,2
5° decil 6,7 6,8 6,8 6,7 6,8 6,8 6,8 6,8 6,8
6° decil 7,6 7,7 7,6 7,6 7,7 7,6 7.6 7,7 7,7
7° decil 8,9 9,0 8,9 8,9 8,9 8,9 8,9 8,9 8,9
8° decil 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0 11,0 10,9
9° decil 15,0 15,0 14,9 14,9 14,8 14,6 14,7 14,7 14,6
10° decil  [EDNI 29,8 30,0 29,8 29,6 29,5 29,5 29,5 29,2

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
Nota: R.A. da Madeira incluida a partir de 2010.
Populacao: trabalhadores por conta de outrem a tempo completo, que auferiram remuneracao completa no

periodo de referéncia.
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Para melhor ilustrar este quadro de desigualdade salarial, foram calculados alguns racios
entre decis. Aqui ja é possivel notar algumas diferengas. O Réacio S80/S20, por exemplo,
mostra que, em 2014, os 20% de trabalhadores com saldrios mais elevados recebiam 4,4
vezes mais que os 20% de trabalhadores com saldrios mais baixos. Esta diferenga vinha a
comprimir-se de forma continua entre 2007 e 2011, tendo entretanto estagnado.

O Récio S90/S10, que ilustra a diferenca de ganhos entre os decis extremos da distribui-
¢do, revela tendéncia idéntica, isto €, redugdo da desigualdade salarial até 2011, estagna-
¢d0 nos anos seguintes, € nova diminui¢do no ultimo ano em analise.

De uma forma geral, os racios evidenciam o mesmo comportamento: recuo ligeiro e con-
tinuo da desigualdade salarial até ao inicio da crise, seguido de um periodo de estagnacao.
A esta evolucdo ndo terd sido alheio o aumento do salario minimo registado, anualmente,
até 201160,

Quadro 31 - Racios de desigualdade salarial, continente, 2006-2014

S80/S20
(5° quintil / 1° quin-

til)
S90/S10
(10° decil / 1° decil)
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
Nota: R.A. da Madeira incluida a partir de 2010.

Populacao: trabalhadores por conta de outrem a tempo completo, que auferiram remuneracao completa no
periodo de referéncia.

Risco de pobreza monetaria

O risco de pobreza monetaria - que mede a propor¢ao da populagdo cujo rendimento
equivalente se encontra abaixo da linha de pobreza definida como 60% do rendimento
mediano por adulto equivalente - varia com um conjunto de fatores como o sexo, a idade,
a condi¢do perante o trabalho®?, a escolaridade, a composi¢ao do agregado, entre outros.

G Em 2006, foi estabelecido em sede de concertacdo social, o aumento anual do salario minimo nacional,
prevendo-.se que atingisse os S00€ em 2011. Este foi, alids, o inico ano em que o Acordo nao foi cum-
prido, tendo aumentado de 475 para 485 euros mensais.

G2 Para o calculo do risco de pobreza segundo a condig¢do perante o trabalho seguiu-se a defini¢do do
Eurostat, em que se consideram trabalhadores pobres os individuos que trabalham pelo menos 15 horas
semanais num minimo de 7 meses por ano, com idade igual ou superior a 16 anos, e com rendimento
monetario disponivel equivalente inferior a linha de pobreza definida como 60% do rendimento mediano
por adulto equivalente.
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Numa andlise centrada no periodo 2009-2014, ¢ possivel distinguir quais 0s grupos mais
afetados. Com taxas ja acima da média nacional em 2009, viram ainda a sua situagdo
agravar-se, consideravelmente, no periodo entre 2009 e 2014 os seguintes grupos: desem-
pregados (de 36,9% para 42%), criangas (de 22,4% para 24,8%) e mulheres (de 18,4%
para 20,1%).

De seguida, encontram-se os adultos em idade ativa (18 a 64 anos) e os trabalhadores. Os
primeiros viram a sua taxa de pobreza aumentar de 15,7% para 18,8%, entre 2009 ¢ 2014,
enquanto os trabalhadores pobres passaram de 9,7% para 10,9%, no mesmo periodo.

A populacdo idosa, com 65 ou mais anos, viu a sua taxa de risco de pobreza diminuir de
forma continua até 2012, registando 14,6% nesse ano, tendo aumentado nos ultimos dois
anos, situando-se em 17,1% em 2014.

Grafico 66 - Evolucao da taxa de risco de pobreza para alguns grupos sociais, 2009-2014
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2010-2015.

Em suma, a crise econdmica e financeira, em particular a partir de 2010, com expressao
em elevadas taxas de desemprego e contragdo do rendimento disponivel, teve reflexos a
nivel social, traduzindo-se em aumentos significativos dos niveis de pobreza — incidéncia,
persisténcia e intensidade. Foi sobretudo afetada a populagdo em idade ativa, estimando-
se que, em 2014, cerca de 1,2 milhdes de portugueses estavam em risco de pobreza mone-
taria (60% do total da populagdo em risco de pobreza, estimada em 2,019 milhdes), mais
cerca de 150 mil do que em 2009.
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Contudo, a taxa de risco de pobreza ¢ condicionada pelas alteragdes do rendimento
mediano, que caiu consecutivamente entre 2010 e 2013. Quando se analisa a linha de
pobreza ancorada em 2009 e atualizada nos quatro anos seguintes com base na varia¢ao
do indice de precos no consumidor, a taxa de risco de pobreza para a populagdo em idade
ativa (18-64 anos) passou de 15,7% em 2009 para 23,1% em 20143,

Depois da melhoria das condi¢des de vida e rendimento da populacdo portuguesa que
vinha a observar-se até 2009, verificou-se um agravamento geral dos indicadores sociais
nos anos seguintes com subsequente aumento dos niveis de desemprego.

Impacto das transferéncias sociais nas desigualdades e no risco de
pobreza monetaria

O sistema de protecdo social nacional tem assumido um papel fundamental na redugdo
das desigualdades e do risco de pobreza monetaria, sobretudo a componente das transfe-
réncias sociais relativas a pensoes.

O Cocficiente de Gini®? antes de qualquer transferéncia social foi, em 2014, de 64,1%,
caindo para 37,8% depois das transferéncias sociais relativas as pensdes de velhice e de
sobrevivéncia, para se situar em 34% depois de todas as transferéncias sociais. No gra-
fico abaixo, ¢ bem visivel o impacto que as pensdes tém na redugdo das desigualdades
de rendimento, face ao impacto pouco expressivo que as restantes transferéncias sociais
(doenga e incapacidade, familia, desemprego e inclusdo social) registam.

Apesar da relativa estabilidade do Coeficiente de Gini apds todas as transferéncias sociais,
¢ notorio o aumento da desigualdade na distribuicdo de rendimento antes de qualquer
transferéncia social, sobretudo a partir de 2010. Acresce ainda que, enquanto as pensdes
tém tido um impacto cada vez maior na redu¢do da desigualdade, o das outras transferén-
cias sociais tem vindo a contrair-se desde 2009.

©3 Fonte: INE, Destaque Rendimento ¢ Condigdes de Vida, 18 de dezembro de 2015.

G Indicador de desigualdade na distribui¢ao de rendimento que tem em conta todos os grupos populacio-
nais, assumindo num Unico valor a assimetria dessa distribui¢do. Varia numa escala entre 0 (quando
todos os individuos tém igual rendimento) e 100 (quando todo o rendimento se concentra num Unico
individuo).
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Grafico 67 - Coeficiente de Gini antes das transferéncias sociais (excluindo pensoes) e
impacto das transferéncias sociais, 2003-2014

B Coeficiente de Gini do rendimento disponivel equivalente antes de qualquer
transferéncia social, 0 a 100

= Coeficiente de Gini do rendimento disponivel equivalente apos transferéncias relativas
% a pensoes, 0 a 100

O Coeficiente de Gini do rendimento disponivel equivalente apos todas as transferéncias
70 sociais, 0 a 100
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015.

A semelhanca da analise anterior, as transferéncias sociais desempenham um papel impor-
tante na reducdo do risco de pobreza, sobretudo as relativas as pensdes (velhice e sobre-
vivéncia), como se pode constatar pelo grafico abaixo. Em 2014, enquanto as pensdes
reduziam o risco de pobreza em 45%, as outras transferéncias sociais apenas registam
um impacto de 26%, sendo que, no total, as transferéncias sociais contribuem para uma
reducdo do risco de pobreza em cerca de 59%, passando a taxa de risco de pobreza antes
de qualquer transferéncia social de 47,8% para 19,5% depois de todas as transferéncias
sociais, neste ano.

No computo geral, as transferéncias sociais viram o seu impacto na pobreza contrair-se,
ligeiramente, nos Ultimos anos, de 61% em 2011 para 59% em 2014, depois de um con-
tinuo aumento, entre 2003 e 2009. Estes resultados devem ser lidos num quadro de ten-
déncias divergentes, em que as pensdes registam um continuo e significativo aumento no
seu efeito de redugdo da pobreza, ao passo que as outras transferéncias sociais tém vindo
a reduzir esse impacto.
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Grafico 68 - Txa de risco de pobreza antes e apds transferéncias sociais, Portugal, 2003-2014

= Risco de pobreza antes de qualquer transferéncia social (%)

B Risco de pobreza apo6s transferéncias relativas a pensoes (%)

B Risco de pobreza ap6s todas as transferéncias sociais (%)
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015.

Grafico 69 - Impactos das transferéncias sociais, Portugal, 2003-2014

—— Impacte transferéncias sociais relativas a pensdes
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2003-2014.
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A par com a analise verificada para a desigualdade, salienta-se também aqui o aumento
do risco de pobreza antes de qualquer transferéncia social a partir de 2010, crescendo, de
42,5% para 47,8%, em 2014.

Pobreza e trabalho

Em 2013©9, a Unido Europeia, tinha cerca de 9,6% dos trabalhadores em risco de pobreza,
face a 8,6% em 2007¢®. Tal como se pode observar no grafico seguinte, Portugal esta
acima da média europeia, registando uma taxa de incidéncia de pobreza nos trabalhadores
de 10,7% em 2013 (e 10,9% em 2014), ainda que tenha recuado face ao valor registado
em 2011, de 11,8%.

Grafico 70 - Taxa de risco de pobreza dos trabalhadores, UE28,
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2008-2014 (extracdo: 14/09/2016).

Ter um emprego nao ¢ condicdo suficiente para sair da pobreza, ainda que o risco de
pobreza dos individuos que trabalham seja bastante inferior ao risco de pobreza dos indi-
viduos desempregados.

(9 Ainda ndo ha dados referentes a 2014 para cerca de metade dos Estados-membros.
69 O SILC 2008, com rendimentos de 2007, é usado para referéncia a evolugdo e analise dos indicadores
sociais, no ambito da Estratégia Europa 2020.
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Depois do recuo registado, entre 2007 e 2009, e de oscilagdes nos dois anos seguin-
tes, a incidéncia da pobreza nos trabalhadores aumentou continuamente a partir de 2011,
situando-se em 10,9% (+1p.p.), em 2014. A incidéncia ¢ maior entre a populagcdo mascu-
lina e nos trabalhadores que nao sdo TCO, ainda que nestes ultimos tenha passado de 6%
em 2009 para 8,3% em 2014.

Quadro 32 - Taxa de risco de pobreza segundo a condicao perante o trabalho, 2003-2014

2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Empregado 125 119 113 a7 118 103 .7 103 99 10.5 10,7 109
H 132 128 117 103 122 110 10,0 106 112 116 1135 116
M 117 10,9 10,7 9.1 113 96 93 29 83 9.2 29 10,2
trabalhador por conta : : : - 73 60 66 70 72 19 83
de outrém
outro trab. exceto TCO : : : : : 276 309 319 206 332 302 208
Desempregado 321 200 30, 323 343 371 369 359 385 404 407 40
H 356 333 38 368 347 421 403 389 387 434 417 441
M 286 253 275 281 348 329 333 334 383 373 397 397

Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015 (extracao: 14/09/2016).
Nota: Populacao com 16 e mais anos.

O quadro anterior mostra ainda o aumento quase continuo do risco de pobreza dos desem-
pregados, registando a taxa mais baixa, em 2004, com 29%, para atingir os 42%, em
2014. Isto €, no espaco de uma década, o risco de pobreza dos desempregados cresceu
mais de 30%.

A incidéncia de pobreza nos trabalhadores pode variar com a idade. Conforme se pode
observar no grafico abaixo, verifica-se um esbatimento das diferengas entre o risco de
pobreza dos varios grupos etarios, especialmente desde 2010. Ainda assim, em 2014, sdo
os trabalhadores mais velhos que registam maior risco de pobreza (entre 12,1%, para o
grupo 55-64 anos, e 12,5% para o grupo acima dos 64 anos de idade).
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Grafico 71 - Taxa de risco de pobreza dos trabalhadores
segundo o grupo etario, 2003-2014
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Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015 (extracdo: 15/09/2016).
Nota: Populacao com 16 e mais anos.

O risco de pobreza também varia com o grau de escolaridade, aumentando a medida que
as habilitagcdes diminuem, sendo, em 2014, de 15,9% para quem tem até ao ensino basico
(niveis 0-2 do ISCED 2011), 8,1% para quem tem o ensino secundario e pds-secundario
(niveis 3-4 ISCED 2011) e 3,2% para os trabalhadores com ensino superior (niveis 5-8).

A tipologia de agregado familiar onde se inserem os trabalhadores pobres também ajuda
a compreender este fendmeno. No quadro abaixo, € possivel verificar um agravamento do
risco de pobreza dos trabalhadores sempre que hé criancas dependentes no agregado. Em
2014, os agregados sem criangas registavam uma taxa de 8,7% face a 12,7% dos agre-
gados com criangas; um trabalhador a viver s6 tem um risco de pobreza de 10% (e a cair
continuamente desde 2007) face a uma taxa de risco de pobreza de 21,1% de um adulto
trabalhador com criancas dependentes (familia monoparental).
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Quadro 33 - Taxa de risco de pobreza dos trabalhadores por tipo de agregado familiar,
Portugal, 2003-2014

. 2+ adultos Agregados

Adulto a vi- | Adulto com ; Agregados srega
. . 2+ adultos com crian- ; com crian-
ver sozinho criangas sem criangas

gas cas

Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015 (extracdo: 15/09/2016).
Nota: Populacao com 16 e mais anos.

O risco de pobreza dos trabalhadores varia, também, com a intensidade de trabalho®” do
agregado familiar, aumentando a medida que a intensidade de trabalho diminui, conforme
quadro abaixo. Sendo esta afirmag¢do valida tanto para os agregados com criangas como
sem criangas, ¢ ainda assim notorio o peso do risco de pobreza nos agregados dos traba-
lhadores com criangas para os mesmos intervalos de intensidade de trabalho.

67 Proporgdo do niimero total de meses de trabalho por conta de outrem e por conta propria para todos os
membros ndo dependentes do agregado em relacdo ao numero total de meses de trabalho, desemprego,
reforma, estudo ou outro tipo de inatividade para todos os membros nao dependentes do agregado.
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Quadro 34 - Taxa de risco de pobreza dos trabalhadores segundo a intensidade
de trabalho do agregado familiar, Portugal, 2003-2014

Agregados sem criancas Agregados com criancas

Intensida-
de laboral

Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015 (extracao: 15/09/2016).

Nota: Populacao com 16 e mais anos.

Legenda: intensidade laboral muito alta ]0.85 - 1]; intensidade laboral alta ]0.55 - 0.85]; intensidade laboral média
[0.45 - 0.55]; intensidade laboral baixa 10.2 -0.45][.

Os trabalhadores com contratos permanentes estdo muito menos expostos ao risco de
pobreza que os trabalhadores com uma situagdo contratual ndo permanente. De facto, o
risco de pobreza entre os trabalhadores ndo permanentes ¢ mais do dobro por comparagao
com os trabalhadores com contratos permanentes. Em 2014, as taxas eram de 13,3% para
os primeiros e 6,5% para os segundos.

Acresce, ainda, que a situacdo dos trabalhadores com contratos ndo permanentes se agra-
vou substancialmente desde 2009, tendo o risco de pobreza quase duplicado — de 7,4%,
em 2009, passou para 13,3%, em 2014.

Para os individuos que trabalharam o ano completo, o risco de pobreza (10,5% em 2014)
¢ bastante inferior — e praticamente estavel desde 2009 — ao risco de pobreza dos indivi-
duos que ndo trabalharam o ano todo (17,4%). Idéntica analise € possivel fazer para quem
trabalha a tempo completo, com um risco de pobreza bastante estavel ao longo dos anos
(9,6% em 2014), mas que triplica para quem trabalha a tempo parcial (29,5%).
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Quadro 35 - Taxa de risco de pobreza dos trabalhadores segundo a o tipo de contrato e o
tempo trabalhado, Portugal, 2003-2014

Contrato a | Contrato sem | Nao traba- Trabalho a
termo (tem- | termo (per- | lhou todo o Trabalhou tempo par- Traba} ho 'a1~
e S ano todo o ano cial tempo inteiro

2003 12,9 6,7 11,1 12,6 31,0 10,5
2004 11,9 6,7 16,2 11,7 27,8 10,1
2005 9,6 5,5 13,9 11,1 28,9 9,4
2006 10,0 5,2 14,9 9,4 27,8 7,7
2007 10,8 6,9 18,0 11,4 27,8 9,6
2008 12,1 5,9 15,5 959 33,0 8,5
2009 7,4 5,1 12,6 9,5 32,7 8,1
2010 10,4 4,8 15,7 9,9 28,3 8,6
2011 9,1 5,4 18,9 9,3 23,4 8,5
2012 11,7 5,5 14,8 10,2 28,0 8,8
2013 12,9 5,6 19,1 10,2 31,1 9,1
2014 13,3 6,5 17,4 10,5 29,5 9,6

Fonte: Eurostat, EU-SILC 2004-2015 (extracdo: 15/09/2016).

Nota: Populacdao com 16 e mais anos.

Em resumo, Portugal caracteriza-se por taxas de incidéncia de pobreza estruturalmente
elevadas, agravadas com a crise, a que se juntam agora taxas de desemprego de longa e
muito longa dura¢ao também elevadas, baixo impacto das transferéncias sociais excluindo
pensdes na reducdo da pobreza e das desigualdades e niveis elevados de pobreza asso-
ciada ao trabalho, ainda que se tenham mantido relativamente estidveis nos anos mais
recentes.

Trabalhar ajuda as pessoas a sairem da pobreza. Basta atentar-se a situacdo dos desem-
pregados, em que o risco de pobreza praticamente quadruplica, mas ndo ¢ condicao sufi-
ciente. Varidveis como o tipo de contrato, a intensidade do trabalho e a composicao do
agregado sdo fatores determinantes na incidéncia do risco de pobreza monetaria. Assim,
as principais causas da pobreza dos adultos que trabalham passam pelo tipo de vinculo
contratual, duragdo e intensidade do trabalho e composicao do agregado familiar, encon-
trando-se particularmente expostos ao risco de pobreza os trabalhadores com vinculo
precario ou a tempo parcial, os agregados em que a intensidade de trabalho ¢ menor e os
agregados com criangas — em particular os monoparentais.
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3. ALTERACOES LEGISLATIVAS
3.1. Cadigo do Trabalho

Cadigo do Trabalho 2009

Antecedentes da revisao

O CT2003 foi revisto pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, dando origem ao vulgar-
mente denominado Codigo do Trabalho de 2009 (CT2009), que resultou do trabalho da
“Comissdo do Livro Branco das Relagdes Laborais”, que tinha a missdo de reavaliar o
CT2003 na sequéncia da prévia elabora¢ao do “Livro Verde sobre as Relagdes Labo-
rais” e que apontava para a “necessidade de modernizar o ordenamento juridico-laboral,
enquanto instrumento orientado ao alcance dos desejaveis niveis de competitividade das
empresas e de desenvolvimento da economia”. No essencial, e em termos substantivos,
0 CT2009 teve em vista o refor¢o da flexibilidade laboral como forma de contribuir para
a competitividade da economia nacional — € nesse sentido que se compreendem as inter-
vencdes no dominio do periodo experimental; a disciplina do trabalho intermitente; as
inovagdes no regime do tempo de trabalho, nomeadamente a adaptabilidade grupal, o
banco de horas ou o horario concentrado; a simplificagdo dos procedimentos conducentes
ao despedimento; ou as alteracdes introduzidas no regime dos instrumentos de regula-
mentagao coletiva do trabalho.

No essencial, as mais importantes alteracdes introduzidas pelo CT2009 sdo seguidamente
sumariadas.

Alteracoes mais relevantes

Conflito hierarquico de fontes

No dominio das fontes e no que respeita a sua articulagdo, o CT2009 consagrou uma
alteracdo ao artigo 3°, a propdsito do “principio do tratamento mais favoravel ao traba-
lhador”. O Codigo continuou a admitir a possibilidade de a conven¢ao coletiva dispor
de modo diferente da lei, quer em sentido mais favoravel, quer em sentido menos favo-
ravel para o trabalhador (artigo 3°, n° 1). Em qualquer caso, o artigo 3°, n.° 3, passou a
determinar expressamente que as normas legais s6 podem ser afastadas por instrumento
de regulamentagdo coletiva de trabalho que, sem oposicao daquelas normas, disponha
em sentido mais favoravel aos trabalhadores, quando respeitem as matérias relativas a
direitos de personalidade, igualdade e ndo discriminagdo; prote¢do na parentalidade; tra-
balho de menores; trabalhador com capacidade de trabalho reduzida, com deficiéncia ou
doenga cronica; trabalhador-estudante; dever de informagdo do empregador; limites a
duracdo dos periodos normais de trabalho diario e semanal; duragdo minima dos periodos
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de repouso; duragdo maxima do trabalho dos trabalhadores noturnos; forma de cumpri-
mento e garantias da retribui¢do; prevencao e reparacao de acidentes de trabalho e doen-
cas profissionais; transmissdo de empresas ou estabelecimento; e direitos dos represen-
tantes eleitos dos trabalhadores.

O CT2009 passou também a prever que o contrato de trabalho, quando estabeleca condi-
¢Oes mais favoraveis para o trabalhador, pode sempre afastar disposi¢des de instrumento
de regulamentagdo coletiva de trabalho, eliminando-se a possibilidade de este impedir a
prevaléncia de contrato de trabalho mais favoravel (artigo 476°).

Conceito de contrato de trabalho

Relativamente a defini¢ao de contrato de trabalho (artigo 11°), foram introduzidas duas
inovagdes: em primeiro lugar, esclareceu-se que o trabalhador é necessariamente uma
pessoa singular; em segundo lugar, que a subordinagao juridica deixa de se aferir apenas
em fungdo da autoridade e dire¢ao do empregador, passando a ser enquadrada pela orga-
nizacdo empresarial. Por outro lado, o artigo 12° alterou o regime da presuncao de con-
trato de trabalho, aperfeicoando a redagao proveniente do CT2003, de forma a tornar mais
simples a tarefa de qualificacdo do contrato de trabalho em caso de divida — a luz desta
redagdo, a verificacao de dois indicios contratuais pode ser suficiente para efeitos de qua-
lificacdo de um contrato como contrato de trabalho.

O falso trabalho independente passou a ser punido como contraordenacdo muito grave e
pelo pagamento da coima passaram a ser solidariamente responsaveis as sociedades que
com o empregador se encontrem em relagdo de participagdes reciprocas, de dominio o de

grupo.
Registou-se ainda um refor¢o das sancdes acessorias em caso de contraordenagdo por
falso trabalho independente.

Parentalidade

Tendo em vista a conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e a promogao da
igualdade de géneros, o CT2009 deixou de distinguir entre licenga de maternidade e de
paternidade, criando em sua substituicdo a licenca parental inicial, que pode ser exclusiva
da mae ou partilhada pela mae e pelo pai (artigos 33.° e seguintes). A duragdo da licenca
parental inicial passou a ser de 4, 5 ou 6 meses conforme a escolha dos progenitores.

Por outro lado, a licenga parentar exclusiva do pai passou de 5 dias uteis para 10 dias
uteis.

O regime da parentalidade foi equiparado aos adotantes e promoveu-se uma extensao
(parcial) do regime de protecdo aos avos.

Os trabalhadores independentes passaram, também, a ter um regime de protecao social
equivalente. Nao tém licenga parental, mas t€ém subsidio de seguranca social de igual
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duracdo e valor. Esta alteragdo passou a permitir a partilha em situagdes em que um dos
progenitores ¢ trabalhador independente e o outro trabalhador por conta de outrem, em
condi¢cdes equivalentes a partilha quando ambos sdo trabalhadores por conta de outrem.

Periodo experimental

O legislador ensaiou um alargamento da duracdo do periodo experimental para a gene-
ralidade dos trabalhadores. Ao passo que no artigo 55°, n° 2, da LCCT, o periodo expe-
rimental tinha a duracdo de 60 dias, e no CT2003 a duracdo era de 90 dias, a Proposta
de Lei do CT2009 continha um periodo experimental de 180 para a generalidade dos
trabalhadores. O Tribunal Constitucional, porém, declarou a inconstitucionalidade desta
proposta de alteragdo, tendo sido resposta, na Assembleia da Republica, a diferenciacao
constante do CT2003: o periodo experimental tem a duracdo de 90 dias para a generali-
dade dos trabalhadores e de 180 dias para os trabalhadores que exercem cargos de com-
plexidade técnica ou elevado grau de responsabilidade, bem como os que desempenhem
funcdes de confianga, e de 240 dias para quem exerca cargos de direcdo (artigo 112°, n°
1). Em qualquer caso, o CT2009 introduziu outras alteracdes neste regime, esclarecendo
nomeadamente que o ndo cumprimento do pré-aviso de 7 dias ou de 15 dias, respetiva-
mente quando o periodo experimental tenha durado mais de 60 dias ou 120 dias, ndo pde
em causa a dentincia e a cessag@o do contrato — o contrato cessa em qualquer caso, mas
havendo inobservancia do pré-aviso o empregador fica obrigado ao pagamento da retri-
buicao correspondente ao pré-aviso em falta (artigo 114.°, n.° 4).

Contrato de trabalho a termo resolutivo

A proposito da contratacdo a termo e de forma a evitar o recurso abusivo a contratos
de trabalho a termo, limitou-se a celebragdo sucessiva de contratos, ndo apenas com 0
mesmo empregador, mas também com outra sociedade que esteja em relagdo de dominio
ou de grupo ou que tenha estruturas comuns com o primeiro empregador (artigo 143.°).
Por outro lado, a duragdo maxima do contrato de trabalho a termo certo passou de 6 para
3 anos, passando a admitir a possibilidade de uma terceira renovagdo. O contrato de tra-
balho a termo incerto, que ndo tinha limitagao de duragdo maxima, passou a estar limitado
a 6 anos.

Novas modalidades contratuais

O CT2009 criou o contrato de trabalho de muita curta durag@o, permitindo que em ativi-
dade sazonal agricola ou para a realiza¢do de evento turistico ndo superior a uma semana
¢ possivel a celebracdo de contrato a termo, sem necessidade de o mesmo estar sujeito
a forma escrita, devendo apenas ser comunicado a seguranga social em formulario ele-
tronico. A duracao total de contratos de trabalho de muito curta duragdo de um trabalha-
dor com o0 mesmo empregador ndo pode exceder 60 dias de trabalho no mesmo ano civil
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O CT2009 criou, também, o contrato de trabalho intermitente (artigo 157°), permitindo
que, em empresas que exercem atividade com descontinuidade ou intensidade variavel,
as partes possam acordar que o tempo de trabalho seja modulado com dias de atividade
e dias de inatividade, com o minimo de 6 meses de trabalho a tempo completo, dos quais
pelo menos 4 meses devem ser consecutivos. Durante o periodo de inatividade, o traba-
lhador tem direito a compensagao regulada em regulamentagao coletiva ou, na sua falta,
de 20% da retribuicao base.

Organizacao do tempo de trabalho

O CT2009, na sequéncia do que resultava do “Livro Branco” que esteve na sua origem,
dedicou especial atengdo ao regime do tempo de trabalho.

A proposito do regime da adaptabilidade, criaram-se trés novas realidades até entdo ine-
xistentes: a adaptabilidade grupal (artigo 206° do CT2009); o banco de horas (artigo 208°
do CT2009) e o horario concentrado (artigo 209° do CT2009).

A adaptabilidade grupal (artigo 206°) permite que o instrumento de regulamentacao
coletiva de trabalho que institui o regime de adaptabilidade possa prever a aplicagdo ao
empregador do referido regime ao conjunto dos trabalhadores de uma equipa, seccdo ou
unidade econdémica caso, pelo menos, 60% dos trabalhadores dessa estrutura sejam por
ele abrangidos, mediante filiagdo em associagdo sindical celebrante da convengao e por
escolha dessa convengdo como aplicavel. Admite-se também (artigo 206°, n°® 2) que a
adaptabilidade individual possa ser alargada a outros trabalhadores, se aceite por 75% dos
membros da equipa, seccdo ou unidade econdmica a quem tiver sido dirigida.

O banco de horas (artigo 208° do CT2009), tal como a adaptabilidade, permite que a
organizac¢ao do tempo de trabalho seja realizada tendo por base o calculo médio do tempo
de trabalho — admite-se que, por instrumento de regulamentagdo coletiva de trabalho, o
periodo normal de trabalho possa ser aumentado até quatro horas didrias e possa atingir
sessenta horas semanais, tendo o acréscimo por limite duzentas horas por ano. O que o
banco de horas tem de novo, relativamente a adaptabilidade do tempo de trabalho, é,
por um lado, a faculdade de a compensagao desse acréscimo poder ser realizada, quer
por reducdo equivalente do tempo de trabalho, quer por pagamento em dinheiro, quer
por ambas as modalidades, sendo certo que o pagamento em dinheiro € feito como se de
trabalho normal (e ndo trabalho suplementar) se tratasse; por outro lado, a possibilidade
de a movimentacao de horas a crédito e a débito poder ser feita de forma mais flexivel,
nomeadamente pelo proprio trabalhador (artigo 208°, n° 4, alinea c)).

O horario concentrado (artigo 209°), tal como o trabalho em regime de adaptabilidade e
o banco de horas, admite que, por instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho,
o periodo normal de trabalho possa ser aumentado até quatro horas didrias: neste caso,
admite-se que este aumento seja levado a efeito, ou para concentrar o periodo normal de
trabalho semanal no maximo de quatro dias de trabalho (n° 1, alinea a)), ou para estabe-
lecer um horario que contenha, no maximo, trés dias de trabalho consecutivos, seguidos
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no minimo de dois dias de descanso, devendo a duragdo do periodo normal de trabalho
semanal ser respeitado, em média, num periodo de referéncia de 45 dias (n° 1, alinea b)).

Cessacao de contrato de trabalho por facto imputavel ao trabalhador

A este proposito, foi reduzido o prazo para impugnag¢do judicial do despedimento por
justa causa, de 1 ano para 60 dias, tendo sido simplificado o regime de impugnacao judi-
cial do despedimento por justa causa, passando a ser bastante um requerimento ao tri-
bunal (387.°, n.° 2), no qual o trabalhador alega apenas que tinha contrato de trabalho e
que foi despedido (agdo especial de impugnagdo da regularidade e da licitude do despe-
dimento, cuja tramitagdo esta regulada nos artigos 98.°-B a 98.°-P do Codigo de Processo
do Trabalho (CPT)).

Fora, ainda, atenuados os efeitos da mera irregularidade fundada em deficiéncia de pro-
cedimento por omissdo das diligéncias probatoérias; se forem declarados procedentes os
motivos para o despedimento por justa causa, o despedimento deixa de ser ilicito e o
trabalhador tem apenas direito a indemnizacdo correspondente a metade do valor que
resultaria se o despedimento fosse declarado ilicito (389.%, n.° 2).

Despedimento por justa causa objetiva

No dominio do despedimento coletivo foi amenizado o respetivo procedimento (artigo
359° do CT2009) e encurtados os prazos que constavam do CT2003. O mesmo sucedeu
no caso do despedimento por extingdo do posto de trabalho ou do despedimento por ina-
daptagdo. O prazo de impugnac¢do do despedimento coletivo manteve-se nos seis meses,
tal como constava do CT2003 (artigo 435°, n° 2, do CT2003).

Contratacao coletiva

O CT2009 admitiu, pela primeira vez, a possibilidade de as comissdes de trabalhadores
celebrarem convengao coletiva de trabalho, por delegagao das associagdes sindicais (artigo
491.°, n.° 3, do CT2009), no caso de empresas com, pelo menos, 500 trabalhadores. Por
outro lado e movido pela mesma filosofia, previu-se também a possibilidade de escolha
de convenciao coletiva por parte de trabalhadores ndo filiados no sindicato outorgante
(artigo 497.° do CT2009), mediante um pagamento a associagdo signataria, caso o IRCT
assim o preveja, a titulo de comparticipagdo nos encargos da negociagdo (artigo 492.°,
n.° 4, do CT2009).

Criou-se, também, a possibilidade de fazer caducar clausula de conveng¢ao que faga depen-
der a cessagdo da vigéncia desta da substituicdo por outro instrumento de regulamentagao
coletiva de trabalho (501.°). Para evitar vazios de regulamentacao coletiva, estabeleceu-se
que, se um ano apods a caducidade ndo houver convengao aplicavel a pelo menos 50% dos
trabalhadores, pode ser determinada uma arbitragem necessaria (510.°).
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Alteracoes no ambito do Memorando de Entendimento

As alteragdes introduzidas ao CT, a partir de 2011, resultam em larga medida do MPEF,
sendo que a concretizagdo das medidas ai vertidas passou pelo crivo da concertagdo
social. No mesmo sentido, as alteragdes previstas no MPEF relativamente as compensa-
¢oes devidas por cessagdo de contrato de trabalho e ao mecanismo destinado a garantir
o pagamento parcial dessas mesmas compensagdes tiveram em consideragdo o Acordo
Tripartido para a Competitividade ¢ Emprego, de 22 de marco de 2011, celebrado em
sede de concertagdo social.

A generalidade dos parceiros sociais acordou na implementagdo do MPEF através da
celebragdo de um Compromisso para o Crescimento, Competitividade e Emprego©®.
Neste acordo tripartido, os parceiros sociais concordaram num conjunto de medidas que,
em alguns casos, pormenorizam as opgdes propostas mas que, noutras situagdes, estao na
base de alteracdes legislativas que vao além da mera reproducao das linhas de orienta¢ao
constantes do MPEF.

Assim, no cumprimento das disposi¢des contantes do MPEF e tendo em linha de conta
o Compromisso Tripartido, foram introduzidas diversas alteracdes, no dominio laboral,
num conjunto de areas.

Relacoes de Trabalho: alteracoes legislativas

i) Dimensao individual

Compensacdo por cessagdo de contrato de trabalho

A concretizagdo desta medida foi objeto de sucessivas alteracdes que tiveram em consi-
deragdo o MPEF e os acordos tripartidos realizados em sede de CPCS®?.

A jun¢do de varios critérios quantitativos no calculo dessa compensacdo associados a
momentos temporais distintos, relacionados com a publica¢do dos diplomas que regula-
mentam a matéria“?, traduz-se numa regra de calculo complexa:

68 Celebrado pelos parceiros sociais (com exce¢do da CGTP) em 18 de janeiro de 2012, disponivel em
http://www.ces.pt/download/1022/Compromisso_Assinaturas versao_final 18Jan 2012.pdf.

9 As alteragdes legislativas tiveram em conta, nomeadamente, o Acordo para a Competitividade e Emprego,
de 22 de margo de 2011 (ponto IV, n.° 2, pp. 25-27) ¢ o0 Compromisso para o Crescimento, Competitivi-
dade e Emprego, de 18 de janeiro de 2012 (Capitulo IV, ponto I, item D, pp. 45-46).

@0 Sa0 esses diplomas a Lei n.° 53/2011, de 14 de outubro, entretanto alterado pela Lei n.° 23/2012, de 25
de junho, que sofreu nova alteragdo legislativa nesta matéria, operada pela Lei n.° 69/2013, de 30 de
agosto (artigo 5.°), que procedeu a alterag@o da forma de céalculo de compensagado devida pela cessagdo
do contrato de trabalho a termo.
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Contratos celebrados até 1 de novembro de 2011

* Para a antiguidade reportada até 31 de outubro de 2012: a compensagao devida
pela cessacao do contrato de trabalho mantém-se nos 30 dias de retribuicdo base
por ano de trabalho prestado (acrescidos de diuturnidades se existirem);

* Para a antiguidade referente ao periodo entre 1 de novembro de 2012 e 30 de
setembro de 2013: a compensagao devida pela cessacao do contrato de trabalho
¢ de 20 dias de retribuicao base por ano de trabalho prestado (acrescidos de diu-
turnidades se existirem);

* Para a antiguidade referente ao periodo apos 1 de outubro de 2013: se a antigui-
dade for superior a 3 anos, a compensacao devida pela cessagdo do contrato de
trabalho ¢ de 12 dias de retribuicdo base por ano de trabalho prestado (acrescidos
de diuturnidades se existirem). Se essa antiguidade for inferior a 3 anos, durante
esse periodo (até perfazer os 3 anos) o montante da compensacao provisorio €
de 18 dias (acrescidos de diuturnidades se existirem), passando a ser de 12 dias
(acrescidos de diuturnidades se existirem), a partir daquele momento.

No entanto, esta formula de célculo esta sujeita ainda a uma dupla limitagdo: o montante
da compensagao devida pela cessagao do contrato ndo pode exceder uma quantia igual ou
superior a 12 vezes a retribuicdo mensal base (acrescida de diuturnidades, se existirem)
ou a 240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida. Contudo, salvaguarda-se simulta-
neamente a compensagao devida em virtude da antiguidade reportada até 31 de outubro
de 2012.

Contratos celebrados depois de I de novembro de 2011 e até 30 de setembro de 2013

* Para a antiguidade referente ao periodo entre 1 de novembro de 2012 e 30 de
setembro de 2013: a compensagao devida pela cessacdao do contrato de trabalho
¢ de 20 dias de retribuicao base por ano de trabalho prestado (acrescidos de diu-
turnidades se existirem);

* Para a antiguidade referente ao periodo apos 1 de outubro de 2013: a compen-
sacdo devida pela cessagdo do contrato de trabalho ¢ de 12 dias de retribuicao
base por ano de trabalho prestado (acrescidos de diuturnidades se existirem). No
entanto, excecional e transitoriamente, durante os primeiros 3 anos de execugao
do contrato, o montante da compensagao €, provisoriamente, de 18 dias (acres-
cidos de diuturnidades se existirem).

Do mesmo modo, independentemente da antiguidade a data de uma eventual cessacao
do contrato, 0 montante da compensacao devido nao pode exceder uma quantia igual ou
superior a 12 vezes a retribui¢do mensal base (acrescida de diuturnidades se existirem) ou
a 240 vezes a retribuicdo minima mensal garantida.

Contratos celebrados depois 30 de setembro de 2013

A compensacao devida pela cessagdo do contrato de trabalho por tempo indeterminado ¢
de 12 dias de retribuicao base por ano de trabalho prestado (acrescidos de diuturnidades,
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se existirem), sujeita ao limite maximo correspondente a 12 vezes a retribuicdo mensal
base (acrescida de diuturnidades, se existirem) ou a 240 vezes a retribuicdo minima
mensal garantida.

Criagcdo do Fundo de Compensacgdio do Trabalho (FCT) e do Fundo de Garantia de
Compensacdio do Trabalho (FGCT)

O FCT e o FGCT, criados em 2013“Y, sdo fundos de adesdo individual e obrigatoria, por
parte do empregador, sendo que o FCT visa o pagamento de metade da compensagao
devida aos trabalhadores pela cessagdo do contrato de trabalho e o FGCT, tendo uma
natureza mutualista, visa garantir o valor necessario a cobertura de metade do valor da
compensag¢ao calculada nos termos do artigo 366.° do CT.

Redefinicdo do regime de despedimentos
Despedimento por extingdo do posto de trabalho

O regime relativo a esta forma de cessacdo do contrato de trabalho sofreu um conjunto
de alteragdes*?. Desde logo, com a alteragdo legislativa operada pela Lei n.° 23/2012, de
25 de agosto, o anterior critério da antiguidade do trabalhador na determinagdo do posto
a extinguir foi substituido por critérios a definir pelo empregador, desde que relevantes
e ndo discriminatérios face aos objetivos subjacentes a extingdo do posto de trabalho.
Foi também eliminada a anterior obrigagdo do empregador oferecer ao trabalhador posto
de trabalho compativel com a sua categoria profissional, ainda que ele exista no seio da
estrutura. Esta alteracdo legislativa, apesar de reproduzir o acordado nos termos do MPEF
ignora, no entanto, a recomendacdo de que, existindo posto com fungdes compativeis
com as do trabalhador, ndo se dever recorrer a este modo de cessagao do contrato. Poste-
riormente, com a alteragdo legislativa introduzida pela Lei n.° 27/2014, de 8 de maio (que
surge na sequéncia da declaragdo de inconstitucionalidade pelo Tribunal Constitucional
relativamente as normas introduzidas com a anterior alteragdo legislativa), determinou-
se a necessidade de introducdo de uma nova ordem de critérios para o despedimento por
extin¢do do posto de trabalho: a) Pior avaliagdo de desempenho, com pardmetros previa-
mente conhecidos pelo trabalhador; b) Menores habilitagcdes académicas e profissionais;
¢) Maior onerosidade pela manutengdo do vinculo laboral do trabalhador para a empresa;
d) Menor experiéncia na fun¢do; e) Menor antiguidade na empresa. De igual modo, rein-
troduziu-se como requisito para a cessagdo do contrato de trabalho a ndo existéncia de
posto de trabalho compativel e disponivel com a categoria profissional do trabalhador.

@D E produzindo efeitos relativamente a contratos de trabalho celebrados apos a entrada em vigor da lei
que os preve, a Lei n.° 70/2013, de 30 de agosto, regulamentada pela Portaria n.° 294-A/2013, de 30 de
setembro.

@2 A proposito do despedimento por facto imputavel ao trabalhador, ndo se registaram alteragdes de vulto.
Em qualquer caso, no ambito da Lei n.° 23/2012, de 25 de agosto, e na sequéncia da decisdo do Acoérdao
do TC n.° 338/2010, de 8 de novembro, que declarou a inconstitucionalidade, com forga obrigatéria
geral, da norma constante do artigo 356.°, n.° 1, do CT, publicado em anexo a Lei n.° 7/2009, de 12 de
fevereiro, por violagdo do artigo 32.°, n.° 10, conjugado com o artigo 53.°, da CRP, retomou-se o regime
de obrigatoriedade da instrugdo do processo disciplinar por parte do empregador, repondo as garantias
constitucionais de defesa do trabalhador.
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Despedimento por inadaptagdo

A concretizagdo da medida® corresponde genericamente ao acordado no MPEF. A luz
desta alteracdo, passa a ser permitido o despedimento por inadaptagdo, mesmo que nao
tenha ocorrido qualquer alteracao das condigdes técnicas do posto de trabalho. Também
aqui deixa de haver a obrigacao de, em alternativa a cessa¢ao do contrato, o empregador
colocar o trabalhador num posto compativel com a sua categoria profissional.

Regime do Tempo de Trabalho
Introducdo de um Banco de Horas Individual

A admissibilidade deste mecanismo de flexibilidade dos tempos de trabalho encontrava-
se circunscrito a sua previsao em instrumento de regulamentagao coletiva, celebrado entre
sindicatos e empregadores. No entanto, a reforma laboral de 2012, tal como preconizado
no MPEF, vem permitir que, mediante acordo direto entre empregador e trabalhador, isto
¢ sem a necessidade de recurso a negociagao coletiva, o periodo normal de trabalho seja
aumentado até 2h diarias (num maximo de 50h semanais) durante determinado periodo.
Introduz-se, ainda, uma presunc¢ao de aceitacao por parte do trabalhador, caso ndo deduza
oposi¢ao expressa a proposta do empregador™®.

Introdugdo de um Banco de Horas Grupal

A introdugdo desta modalidade™ possibilita a extensdo do regime de banco de horas a
determinada equipa, sec¢do ou unidade economica quando 75% dos trabalhadores que as
integram tiverem aceitado a aplicagdo deste regime.

Redugdo temporaria do periodo normal de trabalho ou suspensdo do contrato de traba-
lho em situagdo de crise empresarial

A reforma de 2012 incorpora na generalidade as orientagdes constantes do MPEF, sem
desvios assinalaveis“®.

Reducgdo da retribuicdo devida pela prestagdo de trabalho suplementar

O pagamento devido pela prestacdo de trabalho suplementar em dia de descanso com-
plementar ou em dia feriado ¢ reduzido a metade (o que determina, também, a reducao
da remuneragdo devida por isen¢ao de horario de trabalho uma vez que esta se encontra
nos termos da legislagdo laboral, supletivamente, indexada ao pagamento das horas de
trabalho suplementar)“”. Mais do que isso, a reforma de 2012 determinou a nulidade de
clausulas de instrumentos de regulamentacdo coletiva celebrados antes da entrada em

@3 Artigos 372.° a 380.° do CT, na versdo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

@9 Artigo 208.°-A do CT, na versdo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

@3 Artigo 208.°-B do CT, na versdo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

@9 Artigos 298.° a 308.° do CT, na versdo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.

“N Artigos 229.°, 230, 268.° € 269.° do CT, na versao aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho
(também artigo 7.°).
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vigor da Lei n.° 23/2012, de 25 de junho, que disponham sobre descanso compensatorio
por trabalho suplementar e, paralelamente, estabelece a suspensdo de clausulas, quer elas
constem de contrato de trabalho ou de convengdo coletiva, por um periodo de dois anos
(contado a partir da entrada em vigor daquele diploma), que disponham sobre acrésci-
mos de pagamento de trabalho suplementar superior ao estabelecido no CT. Contudo,
cumpre referir que, apesar de o MPEF prever a redugdo para metade desses acréscimos
retributivos, também permitia que as normas legais adotadas nesta matéria pudessem ser
alteradas, em sentido superior ou inferior, por instrumentos de regulamentagao coletiva.

ii) Dimens3o coletiva

Ndo extensdo dos instrumentos de regulamentacdo coletiva por via administrativa

Tal como previsto na segunda alteracdo ao MPEF, a ndo extensdo por via administrativa
dos instrumentos de regulamentacdo coletiva, usando para o efeito a referida discriciona-
riedade de critérios que a lei permitia nesta matéria, teve um impacto acentuado ao nivel
do volume de portarias de extensdo emitidas, o que se traduziu numa diminui¢io acen-
tuada da taxa de cobertura potencial dos IRCT publicados anualmente (quadro abaixo),
facto que contribuiu para a moderacao salarial, uma vez que este ¢ 0 mecanismo privile-
giado para a extensao dos aumentos salariais a um conjunto alargado de trabalhadores.

Grafico 72 - Taxas de cobertura por IRCT (%) e Portarias de Extensao publicadas (n.°)

100 160
85,4 84,6

90 83,7 83,5 81,9 81,0 80,5 140

80 O O O O 0 &
—_ 120 =
£ 70 g
: . 100 3
E 3
5 >
2 50 80 o
S 3
3 40 60 2
%30 £
B~ 40 o

20 8

0 20

0 0

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Portarias de extensdo emitidas (n.°)
== Taxa de cobertura por IRCT (%) (1)

=0=Taxa de cobertura potencial por IRCT publicados (%) (2)
Fonte: DGERT/MTSSS.

Nota: " Considerando o n.° de TCO abrangidos pela contratacdo coletiva (CC, AC, AE) no total de TCO, tendo como
universo as respostas aos Quadro de Pessoal (2010-2014) (GEP/MTSSS). @ Considera o n.° de TCO potencialmente
abrangidos por IRCT novos ou atualizados nesse ano [DGERT) com o n.° total de TCO abrangidos pelas convencdes
em vigor (Quadros de Pessoal, GEP/MTSSS).
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Definicdo de critérios para a extensdo dos instrumentos de regulamentagdo coletiva

Além da criagdo de um procedimento especifico, a Resolugao do Conselho de Ministros
n.° 90/2012, de 31 de outubro, adota um critério quantitativo relativo a emissao de porta-
rias de extensdo que se restringe a situagdes referentes a representatividade dos emprega-
dores (estas devem ter ao seu servico mais de 50% dos trabalhadores de um determinado
setor para que a extensdo se possa verificar). Posteriormente, através da Resolugdo do
Conselho de Ministros n.° 43/2014, de 27 de junho, introduziu-se um novo critério para
que essa extensao se possa verificar: o nimero dos respetivos associados, diretamente ou
através da estrutura representada, ser constituido, pelo menos, em 30% por micro, peque-
nas e médias empresas.

Descentraliza¢do Negocial e Delegagcdo de Competéncias Negocial

A este respeito, permite-se que um instrumento de regulamentagdo coletiva estabeleca
que determinadas matérias — a mobilidade geografica, a mobilidade funcional, a organi-
zagao do tempo de trabalho e a retribui¢do — sejam reguladas por outras convengdes de
trabalho, afastando os critérios tipicos de prevaléncia associados a contratacdo coletiva
e privilegiando-se uma espécie de articulagdo entre convengdes*®. Ao mesmo, tempo
prevé-se que, mediante uma delegagao de poderes pelas associagdes sindicais, as comis-
soes de trabalhadores possam celebrar convengdes coletivas, a nivel da empresa (desde
que esta tenha mais de 150 trabalhadores)“”. Nesta matéria, ficou-se aquém do texto do
MPEF que, ao invés, preconizava a possibilidade de as comissdes de trabalhadores pode-
rem ter uma competéncia originaria, e ndo delegada, na celebracdo de instrumentos de
regulamentacdo coletiva.

Criagdo do Centro de Relagoes Laborais (CRL)

O CRL, criado pelo Decreto-Lei n.° 189/2012, de 22 de agosto, ¢ composto por repre-
sentantes dos parceiros sociais € do Governo, tendo como propoésito apoiar a negociagao
coletiva e acompanhar a evolugdo do emprego e da formacao profissional, tal como pre-
visto no MPEF.

Introducao de outras medidas nao previstas no Memorando

Além das medidas expressamente consagradas no MPEF, a nivel da legislagao laboral, a
reforma do CT de 2012 introduziu, ainda, um conjunto de alteragdes que, na pratica, con-
tribuiram para a diminuicdo global do valor da retribui¢do auferida pelos trabalhadores,
designadamente a elimina¢do de quatro feriados e o fim da possibilidade da majoragao
de dias de férias (até 3) em virtude da assiduidade. No entanto, com a entrada em vigor
da Lei n.° 8/2016, de 1 de abril, procedeu-se a reintroducao dos feriados anteriormente
eliminados.

@9 Artigo 482.° do CT, na versdo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.
@) Artigo 491, n.° 3 do CT, na verséo aprovada pela Lei n.° 23/2012, de 25 de junho.
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Ainda em 2012, foram introduzidas alteracdes no CT, pela Lei n.° 47/2012, de 29 de
agosto, por forma a adequa-lo a Lei n.° 85/2009, de 27 de agosto, que estabelece o regime
da escolaridade obrigatoria para criangas e jovens que se encontram em idade escolar e
consagra a universalidade da educag@o pré-escolar para as criangas a partir dos 5 anos
de idade, alterando os artigos 68.°, 69.°, 70.° e 82.° do CT, publicado em anexo a Lei n.°
7/2009, de 12 de fevereiro. A referida Lein.® 47/2012 alterou os pressupostos de admissao
ao trabalho dos menores, admitindo a prestacao de trabalho por menor de 16 anos que,
sem ter concluido a escolaridade obrigatdria, esteja matriculado e a frequentar o nivel
secundario de educacio.

Com o proposito de reduzir procedimentos burocraticos, possibilitando a dispensa de
formalidades as empresas e, desse modo, racionalizar a atuagdo da ACT, permitindo-lhe
centrar a sua atividade no controlo efetivo das condi¢des de trabalho, extinguiram-se
diversos procedimentos e comunicagdes, anteriormente obrigatérios (deferimento tacito
do requerimento de redugdo ou exclusdo do intervalo de descanso; eliminagdo da obri-
gatoriedade do envio do mapa de horario de trabalho, do envio do acordo de isen¢do de
horario e da obrigatoriedade do envio do regulamento de empresa e aligeiramento do con-
teudo das comunicagdes antes do inicio da atividade da empresa ou em caso de alteracao).

Ademais, aprovou-se, com caracter transitorio, a possibilidade de renovagao de contratos
a termo por um nimero de vezes superior ao legalmente previsto e com uma duragdo que
vai além dos limites estabelecidos no CT®?, com o objetivo de evitar niveis de desem-
prego mais elevados.

Finalmente, as alteragdes legislativas operadas pela Lei n.° 28/2015, de 14 de abril, e
pela Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, procederam, respetivamente, a consagragdo da
identidade de género no ambito do direito a igualdade no acesso a emprego e no trabalho
e ao reforco dos direitos relativos a parentalidade, através, nomeadamente, das seguintes
medidas: aumento de 10 para 15 dias uteis da durag¢do da licenca parental exclusiva do
pai; introducdo da possibilidade de a licenga parental inicial poder ser usufruida simul-
taneamente pelo pai e pela mae, nos casos em que seja partilhada; consagragdo expressa
de que o trabalhador com filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade, com
deficiéncia ou doencga crénica que com ele viva em comunhdo de mesa e habitagdo, que
opte por prestar trabalho em regime de tempo parcial ou de horario flexivel, ndo pode ser
penalizado em matéria de avaliagdo e progressdo na carreira.

69 O regime de renovagdo extraordinaria dos contratos a termo ja se verificou por duas vezes, nos termos
previstos pela Lei n.° 3/2012, de 10/1 e Lei n.°76/2013, de 7 de novembro.
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3.2. Acao de reconhecimento de contrato de trabalho

A Lei n.° 63/2013, de 27 de agosto, aprovada por unanimidade na Assembleia da Repu-
blica, na sequéncia de uma iniciativa legislativa de cidaddos, criou um procedimento
administrativo a adotar pela ACT em caso de verificagao de utilizagdo indevida do con-
trato de prestacao de servi¢os, bem como uma nova acao especial no Cdodigo de Processo
do Trabalho (CPT), denominada “A¢ao de reconhecimento da existéncia de contrato de
trabalho”, cuja propositura ¢ da competéncia do Ministério Publico, de natureza urgente e
com impulso oficioso, desonerando, assim, o trabalhador da iniciativa processual.

Deste modo, sdo instituidos dois procedimentos distintos mas que poderdo ser comple-
mentares. Por um lado, e conforme referido, um procedimento administrativo da com-
peténcia da ACT que visa a regularizacdo voluntaria por parte do empregador quando
se verifique o recurso ilicito a uma presta¢ao de servicos. Por outro lado, caso tal regu-
larizacdo ndo ocorra, a ACT remete o processo para o Ministério Publico para que este
proponha a respetiva acao judicial que, além de ter uma natureza urgente, dispensa um
conjunto de formalismos, tendo em vista a celeridade processual.

3.3. Seguranca Social

O regime contributivo do Sistema Previdencial de Seguranga Social tem procurado ajus-
tar-se as mudangas operadas no mercado de trabalho, incluindo a generalizagdo de novos
tipos de vinculos laborais, a diversificacdo dos rendimentos de trabalho, assim como o
aumento do risco de eventualidades a que os trabalhadores estdo sujeitos.

A matriz atual do Sistema de Seguranga Social incorpora os contributos de varios acor-
dos tripartidos celebrados no ambito da Comissdo Permanente de Concertacdo Social
(CPCS), nomeadamente o Acordo sobre as Linhas Estratégicas de Reforma da Seguranca
Social, de julho de 2006, e 0 Acordo sobre a Reforma da Seguranga Social, de outubro de
20065V, bem como do acordo celebrado com os parceiros sociais no ambito das relagdes
laborais, politicas de emprego e protecdo social (2008). Estes acordos estdo na origem de
dois diplomas fundamentais:

* A Lei das Bases Gerais do Sistema de Seguranga Social (LBSS)®?;

6D O regime de renovagdo extraordinaria dos contratos a termo ja se verificou por duas vezes, nos termos
previstos pela Lei n.° 3/2012, de 10/1 e Lei n.°76/2013, de 7 de novembro.

Cumpre salientar que o Acordo sobre a Reforma da Seguranga Social (2006) desenvolve outras ver-
tentes essenciais, que convergem para reforgar a coeréncia estrutural do Sistema de Seguranga Social,
assim como a sua sustentabilidade social, econémica e financeira, designadamente definindo o fator de
sustentabilidade — todavia, essas vertentes ndo sdo alvo de analise nesta publicagdo. Destaca-se, ainda,
o Indexante de apoios Sociais (IAS), delineado no mencionado acordo e criado pela Lei n.° 53-B/2006
de 29 de dezembro.

62 A Lei de Bases Gerais do Sistema de Seguranga Social (LBSS), foi aprovada pela Lei n.° 4/2007, de 16
de janeiro, alterada e republicada pela Lei n.° 83-A/2013, de 30 de dezembro.
A LBSS agrupa o Sistema de Seguranca Social em trés vertentes: sistema de protec¢do social de cidada-
nia; sistema previdencial; sistema complementar.
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* O Codigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranga
Social (Codigo Contributivo)©?.

No ambito do Sistema de Seguranca Social, o Sistema Previdencial visa assegurar, por
forca do principio da solidariedade laboral, as prestacdes pecunidrias “substitutivas de
rendimentos do trabalho perdido em consequéncia da verificagdo das eventualidades
legalmente definidas”. Pretende, assim, compensar a perda ou reducio de rendimentos da
atividade profissional®. E justamente o principio da contributividade que justifica algu-
mas das opgdes subjacentes ao recorte dos regimes contributivos abrangidos pelo sistema
previdencial dos varios grupos de trabalhadores plasmados no Codigo Contributivo.

O Coédigo Contributivo, para além de um esforgo de sistematizagao legislativa, introduziu
alteracdes de vulto no que toca a harmonizagdo de regimes, a defini¢do de novas taxas
contributivas, a diferenciagdo de taxas contributivas de acordo com a modalidade de con-
trato de trabalho e ao alargamento da base de incidéncia contributiva, a fim de promover
niveis de protecdo adequados aos trabalhadores, na medida em que permite aproximar a
base de incidéncia contributiva das remuneragdes efetivamente auferidas.

Entre outros aspetos, o Cédigo Contributivo:

* Introduziu a obrigacdo de partilha dos encargos entre trabalhadores e empresas,
no caso da prote¢do social dos trabalhadores independentes cuja atividade seja
de prestacao de servigos;

* Assegurou que as prestacdes substitutivas do rendimento do trabalho sao calcu-
ladas a partir do rendimento efetivo do trabalho;

 Consagrou a igualdade de tratamento, para efeitos de seguranca social, do tra-
balho dependente e do trabalho independente, quando este seja prestado pelo
mesmo trabalhador a mesma empresa ou para empresas do mesmo agrupamento
empresarial;

* Fixou a taxa contributiva global em funcao do custo da prote¢do das eventuali-
dades protegidas;

* Procedeu a integracdo da eventualidade doenga no ambito material de todos os
trabalhadores independentes, a adequagdo da taxa ao custo técnico das even-
tualidades protegidas, passando a mesma de 32% para 29,6%, e, relativamente

63 O Cédigo Contributivo foi aprovado pela Lei n.° 110/2009, de 16 de setembro, com as alteragdes intro-
duzidas pelos seguintes diplomas: Lei n.° 119/2009, de 30 de dezembro; Decreto-Lei n® 140-B/2010,
de 30 de dezembro; Lei n.° 55-A/2010, de 31 de dezembro; Lei n.° 64-B/2011, de 30 de dezembro; Lei
n°20/2012, de 14 de maio; Lei n® 66-B/2012, de 31 de dezembro; Lei n.° 83-C/2013, de 31 de dezembro;
Lein.° 82-B/2014, de 31 de dezembro.

Entrou em vigor em 1 de janeiro de 2011 (Lei n.° 119/2009).

E regulamentado pelo Decreto Regulamentar n.° 1-A/2011, de 3 de janeiro, alterado pela Lei n.° 64
-B/2011, de 30 de dezembro, Decreto Regulamentar n.° 50/2012, de 25 de setembro e Decreto Regula-
mentar n.° 6/2013, de 15 de outubro.

69 Artigo 54.°, da LBSS.
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ao montante da base de incidéncia contributiva minima, a sua redu¢do de um e
meio para um [AS;

» Manteve a possibilidade dos pensionistas em atividade continuarem a contribuir
para um regime com especificidades (relativamente ao ambito material de prote-
¢do e a taxa aplicavel), no ambito da promogdo do envelhecimento ativo.

Desde a sua entrada em vigor, o Codigo Contributivo tem sido sujeito a varias alteragdes
relevantes. Destacam-se as respeitantes®:

1) Ao alargamento do tipo de prestacdes a considerar na base de incidéncia con-
tributiva assim como a densifica¢ao de alguns conceitos a ela associados®?;

i) Ao alargamento do ambito material de protecdo de determinados grupos de
trabalhadores.

Relativamente ao primeiro tdpico, cabe destacar a tentativa do legislador articular o
regime contributivo com a contratagdo coletiva. Nesse sentido, a lei permite que algu-
mas categorias de prestagdes auferidas pelos trabalhadores — a titulo de ajudas de custo,
abonos de viagem e despesas de transporte, abonos para falhas, compensagao por cessa-
¢ao do contrato de trabalho por acordo, nas situagdes com direito a prestagcdes de desem-
prego, e de utilizacdo de automovel proprio em servigo da entidade empregadora — ultra-
passem até 50% os limites legais considerados como base de incidéncia contributiva, se
esse acréscimo for definido em IRCT®?,

Como se analisara no ponto seguinte, e relativamente ao segundo topico, a revisao parcial
do Codigo Contributivo promovida a partir de 2010 abriu espago para a integracao da
eventualidade do desemprego no ambito material de dois grupos de trabalhadores:

* Trabalhadores independentes economicamente dependentes®®;

» Membros de 6rgaos estatutarios das pessoas coletivas que exercam fungdes de
geréncia ou de Administragao®?.

G3 Por outro lado, as alineas 1), x) e aa) do artigo 46.°, n.° 2, que preveem a integracao na base de incidén-
cia contributiva de importancias associadas ao desempenho ¢ ao lucro das empresas, e do artigo 55°,
“adequacdo das taxas contributivas a modalidade de contrato de trabalho”, do Cédigo Contributivo, s6
entrardo em vigor apds regulamentacdo especifica, a qual sera precedida de avaliagdo da CPCS. Até ao
momento ndo foi publicada. Cf. artigos 4.°, n.° 2 ¢ 6.°, n.° 3 da lei preambular ao Cédigo Contributivo,
alterados pela Lei n.° 55-A/2010 (artigo 69.°).

69 Alteragdes aos artigos 46.° a 48.° do Cddigo Contributivo, alterado pelas Leis n.° 55-A/2010,
n.° 83-C/2013 e n.° 82-B/2014, de 31 de dezembro, em especial artigo 46.°, n.°2, alineas n), 0), v), z), bb),
e clausula geral introduzida pelo artigo 46.°, n.° 5.

67 Cf. artigo 46.°, n.° 4, do Cddigo Contributivo, aditado pela Lei n.° 55-A/2010, de 31 dezembro. As
importancias acima referidas estdo tipificadas no artigo 46.°, n.° 2, alineas. p), q), v) ¢ z), do Codigo
Contributivo.

G8) Cf. artigos 140.° ¢ 141.°, do Cddigo Contributivo.

69 Cf. artigo 65.° e seguintes, do Codigo Contributivo, alterado pelas Leis n.° 66-B/2012 n.® 83-C/2013,

de 31 de dezembro.
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3.4. Protecao no desemprego

Os ultimos anos foram marcados também por alteracdes verificadas nas politicas ativas e
passivas de emprego, relativamente a grupos de trabalhadores diversificados, mesmo ao
nivel da relacdo titulada com o Sistema de Seguranca Social. Tal verifica-se por varias
ordens de razdes. Por um lado, a protecdo no desemprego, em sentido amplo, destina-se
a trabalhadores beneficidrios do subsidio de desemprego e a beneficiarios do subsidio
social de desemprego®”, assim como aos demais trabalhadores desempregados que ndo
preenchem os requisitos para acesso as prestacdes atras mencionadas e inscritos no ser-
vico publico de emprego. Por outro lado, porque na perspetiva do sistema previdencial
tem vindo a esbater-se o bindmio trabalhadores por conta de outrem versus trabalhadores
independentes ou empresarios. Em ultima analise, todos sdo potencialmente destinatarios
das medidas de apoio ao emprego ou a formacao profissional, desde que inscritos no ser-
vico publico de emprego a procura de novo emprego ou de primeiro emprego, tendo em
vista a sua inser¢ao no mercado de trabalho, desde que preencham os requisitos desenha-
dos para cada medida.

O regime juridico da prote¢do do desemprego ¢ regulado ha precisamente uma década
pelo Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 novembro®). A sua aprovacao teve por base um
consenso em CPCS a proposito da revisao de alguns conceitos paradigmaticos do regime
juridico em aprego®?, refor¢ando-se a exigéncia para o acesso ¢ manutenc¢do das presta-
coes de desemprego. Destaca-se a alteragcdo dos conceitos de desemprego involuntario e
de emprego conveniente, assim como o refor¢o de um conjunto de obrigagdes associadas
a capacidade e disponibilidade para o trabalho, os quais constituem pressupostos para
atribui¢do das prestagdes de desemprego®?.

©9 Ha lugar ao pagamento do subsidio social de desemprego quando se verifiquem situagdes de compro-
vada vulnerabilidade economica e, cumulativamente, quando néo exista prazo de garantia para o subsidio
de desemprego ou nas situagdes em que os beneficiarios tenham esgotado os periodos de concessdao do
subsidio de desemprego.

©1 O regime juridico de prote¢do no desemprego dos trabalhadores por conta de outrem ¢é regulado pelo
Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 novembro, alterado pelo Decreto-Lei n° 68/2009, de 20 de margo, pela
Lei n.° 5/2010, de 5 de maio, alterado e republicado pelo Decreto-Lei n.° 72/2010, de 18 de junho, por
sua vez alterado pelos Decretos-Leis n.° 64/2012, de 15 de margo, n.° 13/2013, de 25 de janeiro, n.° 167-
E/2013, de 31 de dezembro e Lei n.° 34/2016, de 24 de agosto. Este diploma revogou o Decreto-Lei n.°
119/99, de 14 de abril.

©2 Com exceg¢do da CIP, em virtude de ndo estar de acordo relativamente ao capitulo relativo a involunta-
riedade do desemprego.

©3 O Decreto-Lei n® 220/2006 restringe o conceito de desemprego involuntario (artigos 9.° e 10° Decre-
to-Lei n.° 220/2006, de 3 de novembro versus artigo 7.°, do Decreto-Lei n.° 119/99 de 14 de abril).
Destaca-se também o conjunto de situagdes de cessagdo do contrato trabalho por acordo, equiparadas a
desemprego involuntario, quando fundamentadas em motivos que permitam o recurso ao despedimento
coletivo ou por extingdo de posto de trabalho, embora condicionando o acesso ao subsidio de desem-
prego pela implementacdo de quotas (artigo 10.° do Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo).
O artigo 10.°-A, do Decreto-Lei n.° 13/2013, de 25 de janeiro, ampliou as situagdes de desemprego
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A partir de 2010, este regime foi sujeito a sucessivas alteragdes legislativas, todas conver-
gindo no sentido de promover um mais rapido regresso a vida ativa e de reduzir o valor
das prestagdes. Ao mesmo tempo, flexibilizou-se o conceito de emprego conveniente,
traduzido na obrigatoriedade do trabalhador desempregado aceitar as ofertas de emprego
enquadradas num perfil mais amplo, sob pena de lhe ser anulado o direito as prestacdes
de desemprego®.

A diversificacdo das solucdes da lei para incentivar o regresso dos desempregados a vida
ativa ¢ ilustrada, desde logo, pela possibilidade de acumulacido do subsidio de desem-
prego com o desempenho de trabalho em regime de tempo parcial por conta de outrem ou
de atividade independente que sejam geradores de um baixo nivel de rendimento. O alar-
gamento do ambito de atribuicao do subsidio de desemprego parcial a outras formas de
trabalho, para além do trabalho a tempo parcial, permite que o desempregado desenvolva
atividades por conta propria sem perder o apoio do subsidio parcial.

Na mesma linha foi implementada, no ambito da criacdo do proprio emprego (CPE),
a modalidade de pagamento parcial do montante tnico das prestagdes de desemprego.
Assim, a par da possibilidade de atribui¢do do montante tinico das prestacdes de desem-
prego, foi criada, em 2012, a possibilidade de criacdo do proprio emprego através do
pagamento parcial do montante Unico das prestagdes de desemprego, conjugado com
o pagamento do valor remanescente do subsidio de desemprego ou subsidio social de
desemprego inicial®.

Decorrendo em grande parte do estabelecido no MPEF e no Compromisso para o Cres-
cimento, Competitividade ¢ Emprego (2012), a revisao da lei publicada em 2012 consa-
gra‘®®:

i. O reforco da vertente de prote¢do social, projetada:

a. Na majoracdo temporaria em 10% do montante do subsidio de desem-
prego®”, quando no mesmo agregado familiar ambos os conjuges ou
pessoas que vivam em unido de facto sejam titulares do subsidio de
desemprego e tenham filhos ou equiparados a cargo; ou quando no
agregado monoparental o parente unico seja titular do subsidio de
desemprego ¢ ndo aufira pensdo de alimentos decretada ou homolo-
gada pelo tribunal;

involuntario (e isento de quotas), admitindo a cessag@o de contrato de trabalho, por acordo, que vise o
“refor¢o da qualificacdo e da capacidade técnica das empresas e ndo determine a diminuicdo do nivel
de emprego”, desde que os novos contratos de trabalho venham a ser celebrados sem termo e a tempo
completo. (ver Acordos Tripartido para a Competitividade e Emprego, 2011 e Compromisso para o Cres-
cimento, Competitividade e Emprego, 2012).

©9 Cf. Decreto-Lei n.° 72/2010, de 18 de junho.

©3 Artigos 34.° e 34.°-A, do Decreto-Lei n.° 220/2006, redag¢do do Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo.

©9 Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo.

©) Medida reeditada pelo artigo 75.°, da Lei n.° 7-A/2016, de 30 de margo.
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b. No aumento do periodo de concessao do subsidio social de desem-
prego, quando atribuido subsequentemente ao subsidio de desem-
prego, a beneficiarios com idade igual ou superior a 40 anos.

1i. A diminuigdo do prazo de garantia para atribui¢ao do subsidio de desemprego,
de 450 para 360 dias de trabalho por conta de outrem, com o correspondente
registo de remuneragdes, num periodo de 24 meses imediatamente anterior a
data do desemprego®.

1ii. A redugdo dos montantes das prestagdes, através da diminui¢do dos periodos
de concessdo do subsidio de desemprego e do subsidio social de desemprego
inicial® e do montante maximo do subsidio de desemprego (de 3 para 2,5
IAS) e da diminui¢ao em 10 % do montante diario do subsidio de desemprego,
apos 180 dias de concessao!™”.

As alteragdes registadas em matéria de protecdo no desemprego nao se esgotam no peri-
metro tradicional confinado ao desemprego dos trabalhadores por conta de outrem, ja que
o ambito subjetivo da eventualidade de desemprego foi alargado a outras categorias de
trabalhadores:

* Trabalhadores independentes economicamente dependentes’";

* Trabalhadores independentes com atividade empresarial e membros dos 6rgados
estatutarios das pessoas coletivas’?.

Sao considerados economicamente dependentes os trabalhadores enquadrados no regime
dos trabalhadores independentes que obtenham de uma Unica entidade contratante 80%
dos seus rendimentos™. O direito ao subsidio de desemprego aciona-se com a cessagao
da respetiva atividade.

©® A tendéncia de reducdo do prazo de garantia para acesso ao subsidio de desemprego ja vinha de 2006,
passando de 540 para 450 dias de trabalho por conta de outrem com registo de remuneragdes, no periodo
de referéncia de 24 meses (artigo22.°, do Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 de novembro versus artigo16°,
do Decreto-Lei n.° 119/99, de 14 de abril).

©9) Cf. alteragdo do artigo 37.° pelo Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo.

79 Artigo 28.°, n.°2, do Decreto-Lei n.° 220/2006, na reda¢do do Decreto-Lei n.° 64/2012.

D Decreto-Lei n.° 65/2012, de 15 de margo, regime juridico de protegdo social na eventualidade de desem-
prego de trabalhadores independentes economicamente dependentes.

2 Decreto-Lei n.° 12/2013, de 25 de janeiro, que aprova o regime juridico de prote¢do social na eventua-
lidade de desemprego dos trabalhadores independentes com atividade empresarial ¢ dos membros dos
orgdos estatutarios das pessoas coletivas.

™ Artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 65/2012, de 15 de margo.

9 Ver artigo 140.° e seguintes do Codigo Contributivo e, ainda, Decreto Regulamentar n.® 6/2013, de 15
de outubro.
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Relativamente aos trabalhadores independentes com atividade empresarial e aos mem-
bros dos orgaos estatutarios das pessoas coletivas que exer¢am fungdes de geréncia ou
de administracdo, considera-se “desemprego toda a situa¢do de perda de rendimentos
decorrente de encerramento de empresa ou de cessagao de atividade profissional de forma
involuntaria do beneficiario com capacidade e disponibilidade para o trabalho e inscrito
para emprego no centro de emprego”.

No que toca as politicas ativas do mercado de trabalho, destinadas a todos os desempre-
gados, os ultimos anos foram alvo de dois movimentos de sinal contrario:

* Racionalizacao de programas e medidas da politica de emprego, iniciada com a
aprovacgao da Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 20/2012, de 9 de margo,
relativa ao Programa de Relangamento do Servigo Publico de Emprego® e a
Lei-quadro da politica de emprego, o Decreto-Lei n° 13/2015, de 26 de janeiro
de 201577

* Proliferagdo de alteracdes legislativas nas medidas de emprego e formagdo em
vigor e habitualmente usadas para apoios a criagdo do proprio emprego, esta-
gios, apoios a contratagdo, contrato emprego-inser¢ao e formagao profissional.

Frequentemente, o legislador implementa medidas de discriminag@o positiva visando a
protecdo no desemprego de determinados grupos considerados mais vulneraveis. Nesse
sentido, a Lei do Orgamento do Estado para 2016® estabeleceu uma medida extraordi-
naria de apoio aos desempregados de longa duragdo que tenham cessado o periodo de
concessao do subsidio social de desemprego inicial ou subsequente, consubstanciada na
atribuicao, durante 180 dias, de uma prestacao pecuniaria mensal de valor igual a 80% do
montante do ultimo subsidio social de desemprego pago.

79 Artigos 2.° ¢ 3.%,n.° 1, do Decreto-Lei n.°12/2013, de 25 de janeiro; e artigo 65.° do Codigo Contributivo.

79 Cf. MPEF (2012).

7 O Decreto-Lei n° 13/2015, de 26 de janeiro, define os objetivos e os principios da politica de emprego
e regula a concegdo, a execugdo, o acompanhamento, a avaliagdo e o financiamento dos respetivos pro-
gramas e medidas. Revoga o Decreto-Lei n.° 132/99, de 21 de abril, e um conjunto de diplomas reporta-
dos a medidas consideradas desadequadas ou com fraca execugao (artigo 25°).

78 Lei n.° 7-A/2016, de 30 de margo, artigo 80.°.
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3.5. Prevencao e reparacao de acidentes de trabalho

A semelhanca de outros institutos juridicos regulados no Codigo do Trabalho de 20097,
o regime juridico da reparacdo de acidentes de trabalho e de doengas profissionais foi
objeto de legislacao especifica, dando lugar a publicacdo da Lei n.® 98/2009, de 4 de
setembro, que define o regime juridico da reparacao de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais (LAT), incluindo a reabilitagdo e reintegragdo profissionais®?.

A conexdo da problematica relativa aos acidentes de trabalho e doencas profissionais € 0
processo de trabalho sdo notdrias. Assim se compreende que, também em 2009, o Capi-
tulo IT do Codigo de Processo do Trabalho (CPT) tenha sido alterado, na parte relativa
aos processos emergentes de acidente de trabalho e de doenca profissional (artigo 99.° e
seguintes)®V,

Por outro lado, merecem destaque as inovagdes introduzidas pela referida LAT, no Capi-
tulo IV, dedicado a prevencdo e reparacdo de acidentes de trabalho e doengas profissio-
nais, que faz apelo ao envolvimento de varias entidades na requalificagdo do trabalhador
vitima de acidente de trabalho ou doenca profissional de que tenha resultado incapacidade
temporaria parcial, ou incapacidade permanente, parcial ou absoluta para o trabalho habi-
tual (artigos 154.° e 165.°). Essa intervencao devera ocorrer ap6s o periodo de suspensao
do contrato de trabalho quando trabalhador regressa a empresa.

Paralelamente, foi igualmente aprovada a Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro, que
estabelece o regime juridico aplicavel & promocao da seguranga e satde no trabalho, de
acordo com o previsto no artigo 284.° do CT.

™ E o caso do regime juridico do exercicio de empresas de trabalho temporério, Decreto-Lei n.° 260/2009,
de 25 de setembro, e Lein.® 105/2009, de 14 de setembro, que regulamenta e altera o Codigo do Trabalho.

GO A Lei n.° 98/2009, de 4 de setembro, revoga a Lei n.° 100/97, de 13 de setembro, o Decreto-Lei
n.° 143/99, de 30 de abril e o Decreto-Lei n.° 248/99, de 2 de julho, e entrou em vigor em 1 de janeiro
de 2010, cf. artigo 188.° da Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro. Este diploma decorre do artigo 284.°
do Codigo do Trabalho.

@D Decreto-Lei n® 295/2009, de 13 de outubro, vigente desde 1 de janeiro de 2010, que altera parcialmente
o Cddigo de Processo do Trabalho.
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4. SINTESE CONCLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* Portugal apresentou, entre 2000 e 2015, um crescimento anual médio negativo
do Investimento (-2,8%) e um crescimento anual médio positivo baixo da pro-
dutividade média do trabalho (0,9%), os quais contribuem para a diminui¢do
constante do potencial de crescimento da economia portuguesa (PIB potencial)
e para a inversao do processo de convergéncia com a Unido Europeia, nomeada-
mente, registando taxas de crescimento do PIB real inferiores as da UE28.

Avaliando a distribuicdo da riqueza entre as remuneragdes de trabalho e capital
(depois de paga a mao-de-obra e os impostos), verifica-se que, a partir de 2003,
os saldrios e ordenados foram sucessivamente perdendo mais peso no PIB do
que as remuneracdes do capital, sendo que a divergéncia se acentuou a partir de
2010 — o peso relativo do trabalho recuou para niveis inferiores ao peso registado
em 1995 (46,8% do PIB) e, em 2015, registou um peso relativo de 43,2%, o qual
¢ o valor mais baixo da série de dados, entre 1995 e 2015.

Entre 2008 e 2013, os indicadores da legislacao laboral da OCDE (EPL) apre-
sentam, para Portugal, um aumento das condic¢des de flexibilidade laboral — Por-
tugal foi mesmo o pais que registou a maior queda no indice de prote¢ao do
emprego de trabalhadores com vinculos permanentes em caso de despedimento

individual (-0,87 entre 2010 e 2013).

A produtividade por hora efetivamente trabalhada para o total da economia de
Portugal apresentou crescimentos anuais iguais ou superiores ao crescimento
médio da EA19, entre 2004 ¢ 2013, invertendo-se essa tendéncia em 2014 e
2015. No entanto, a evolucao da produtividade deve ser conjugada com a evo-
lucdo dos custos de trabalho, através do indicador custos unitarios de trabalho
(CUT), sendo que os CUT nominais (equivalente aos CUTP) em Portugal cres-
ceram, entre 2004 e 2009, mas a partir de 2010 e até 2015 registaram redugdes
anuais, com exce¢ao do ano 2013, que apresentou um aumento dos CUT nomi-
nais em cerca de 1,8%.

A populacdo residente em Portugal tem vindo a diminuir, desde 2010, em resul-
tado da conjugagdo de um saldo natural negativo e de um saldo migratorio mais
reduzido, que também passou a negativo a partir de 2011, em razao de um acen-
tuado crescimento do volume da emigragao.

Assistiu-se a uma melhoria generalizada das qualificagdes da populagdo resi-
dente em Portugal, refletida na estrutura de habilitagcdes da populagdo empre-
gada e desempregada, realgando-se diferencas substanciais entre grupos etarios
€ sexo0s, com 0s grupos mais jovens e as mulheres a deterem melhores niveis
habilitacionais do que os mais velhos e os homens. Estas diferengas refletem-se
no grau de participagdo no mercado de emprego, observando-se melhores taxas
de emprego e menores taxas de desemprego nos mais qualificados.
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* A partir de 2009, iniciou-se uma trajetéria de diminuicdo muito significativa
do emprego que so viria a ser interrompida a partir de meados de 2013. No
entanto, a recuperacao do mercado de trabalho ndo foi suficiente para ultrapassar
o aumento exponencial do desemprego (+24,3% entre 2011 e 2013) nem para
retomar os niveis de atividade e de emprego pré-crise. Com efeito, em 2015,
apesar da diminui¢do de 24,4% do desemprego face a 2013, a populacdo ativa
estava ainda 4,3% abaixo do nimero registado em 2011 (menos 233.000 pes-
soas) € o emprego mantinha-se 4% aquém do nivel de 2011 (menos 191.400
pessoas).

» Até 2015, o crescimento do emprego foi mais evidente nas atividades de servi-
¢os, sobretudo nas que empregam mao-de-obra com habilitagdes de nivel médio
e superior, o que correspondeu a um aumento do emprego nas profissdes mais
qualificadas.

* A propor¢ao do trabalho por conta de outrem (TCO) cresceu, em detrimento do
crescimento por conta propria, sobretudo dos que trabalham como trabalhadores
a titulo individual; em 2015, os TCO representavam 82% do total da populacao
empregada, seguindo-se os trabalhadores por conta propria sem pessoal ao ser-
vico (cerca de 13%) e os que atuam como empregadores (cerca de 5%).

* Em 2015, a maioria dos TCO tinha um contrato permanente (78%), enquanto
22% possuia um contrato nao permanente (essencialmente a termo ou em regime
de trabalho temporario), tendo a incidéncia deste ultimo aumentado 0,2 p.p.
face a 2011 — no setor privado, a propor¢do de contratos permanentes € menor
(69,5%), como notado no Capitulo IT — Emprego. Os contratos ndo permanentes
incidem essencialmente na populagdo jovem (15 a 24 anos), atingindo 67,5%
deste TCO, em 2015, e revelando uma tendéncia de acréscimo.

* Portugal ¢, habitualmente, um dos paises da Unido Europeia com maiores assi-
metrias na distribui¢do dos rendimentos entre a populagdo. Contudo, essa desi-
gualdade vinha a esbater-se progressivamente até 2009, ano em que o Coeficiente
de Gini se fixou em 33,7% (-4,4 p.p. face a 2004), o Racio S80/S2 diminuiu de
7,0 para 5,6 e o Racio S90/S10 passou de 12,2 para 9,2. Desde entdo, estes indi-
cadores deterioraram-se, tendo atingido os piores valores em 2013, ano em que
o Coeficiente de Gini atingiu os 34,5% e o Racio S90/10 chegou aos 11,1%. Em
2014, verificou-se uma ligeira melhoria em relagdo ao ano anterior, com estes
indicadores a cifrarem-se nos 34,0% e nos 10,6%, respetivamente.

* Trabalhar ajuda as pessoas a sair da pobreza, de tal forma que no caso dos
desempregados o risco de pobreza praticamente quadruplica face aos trabalha-
dores. O trabalho, porém, ndo ¢ condicdo suficiente para se sair da pobreza.
Variaveis como o tipo de contrato, a intensidade do trabalho e a composi¢ao do
agregado sdo fatores determinantes na incidéncia do risco de pobreza monetaria.
As principais causas da pobreza dos adultos que trabalham passam pelo tipo de
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vinculo contratual, duragdo e intensidade do trabalho e composi¢cdo do agre-
gado familiar, encontrando-se particularmente expostos ao risco de pobreza os
trabalhadores com vinculo precério ou a tempo parcial, os agregados em que a
intensidade de trabalho ¢ menor e os agregados com criangas — em particular os
monoparentais;

Os trabalhadores com contratos permanentes estio menos expostos ao risco de
pobreza que os trabalhadores com uma situa¢ao contratual ndo permanente. De
facto, o risco de pobreza entre os trabalhadores ndo permanentes ¢ mais do dobro
por comparagdo com os trabalhadores com contratos permanentes. Em 2014, as
taxas eram de 13,3% para os primeiros e 6,5% para os segundos. Acresce, ainda,
que a situacdo dos trabalhadores com contratos ndo permanentes se agravou
substancialmente desde 2009, tendo o risco de pobreza quase duplicado — de
7,4%, em 2009, passou para 13,3%, em 2014;

Para os individuos que trabalharam o ano completo, o risco de pobreza (10,5%
em 2014) ¢ bastante inferior — e praticamente estavel desde 2009 — ao risco
de pobreza dos individuos que ndo trabalharam o ano todo (17,4%). Idéntica
analise € possivel fazer para quem trabalha a tempo completo, com um risco de
pobreza bastante estavel ao longo dos anos (9,6% em 2014), mas que triplica
para quem trabalha a tempo parcial (29,5%);

O sistema de protecdo social nacional tem assumido um papel fundamental na
reducdo das desigualdades e do risco de pobreza monetaria, sobretudo a com-
ponente das transferéncias sociais relativas a pensdes. Com efeito, em 2014, o
Coeficiente de Gini antes de qualquer transferéncia social foi de 64,1%, caindo
para 34% depois de todas as transferéncias sociais. Por outro lado, no total,
as transferéncias sociais contribuem para uma redug@o do risco de pobreza em
cerca de 59% — impacto que, todavia, diminuiu ligeiramente nos ultimos anos
(erade 61% em 2011).

* Nos ultimos anos, procedeu-se a um conjunto de alteragdes relevantes na legis-
lagdo laboral portuguesa, nomeadamente a reforma do Codigo de Trabalho
de 2009 e as medidas introduzidas no ambito do MPEF. Deste tltimo ambito,
salientam-se as mudancas no regime de despedimentos, com alteragdes ao nivel
da compensacdo por cessacdo de contrato de trabalho e do despedimento por
inadaptagdo, bem como as alteragdes no regime de tempo de trabalho, com
criagdo do banco de horas individual, com a reducdo da retribuicao devida pela
prestacdo de trabalho suplementar e a supressao do descanso compensatorio
por trabalho prestado em dia 1til, em dia de descanso semanal complementar ou
em feriado. Na dimensao coletiva do direito laboral, salienta-se a introdugao de
critérios quantitativos relativamente a emissao de portarias de extensao.
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CariturLo Il = EMPREGO

1. TIPOS DE CONTRATO DE TRABALHO

A emergéncia de novos modos de produgdo e de novas condigdes de competitividade a
escala global, entre outros fatores, tem conduzido a alteracdes significativas do modelo
laboral. Neste quadro, o modelo de produgdo assente numa estrutura organizativa pira-
midal, de raizes tayloristas, foi posto em causa, € o imperativo da “flexibilizacdo” foi-se
impondo nas agendas sociais e econdmicas, levando a uma crescente proliferacao de dife-
rentes modalidades de trabalho ndo permanente, designadamente dos contratos a termo e
de trabalho temporario, envolvendo, nomeadamente, a contratagdo a termo, a tempo par-
cial, o teletrabalho ¢ o trabalho temporario®”. Um relatorio recente da OIT identifica um
conjunto diversificado de formas de trabalho ndo permanente a escala internacional, desig-
nadas “formas atipicas de emprego” (contratos a termo e outras formas de emprego nao
permanente, trabalho temporario e outras modalidades triangulares, relagdes de emprego
dissimuladas, falso trabalho dependente, trabalho a tempo parcial, entre outras)®.

Assim, a relagdo de trabalho tornou-se permeavel a realidade econdmica e as suas flutua-
¢oes, contribuindo para a criagdo de um mercado de trabalho dualista, nao so por forca das
alteragdes ao processo produtivo mas, também, porque, perante esta realidade, a propria
construgdo normativa o reconheceu, nomeadamente através da consagragao legislativa de
um conjunto de tipos de contrato que ndo correspondem a relagdo de trabalho “classica”.

Ainda assim, o ordenamento juridico subtrai da arbitraria disponibilidade do empregador
a livre cessagao do vinculo laboral®. Mais do que isso, o alcance deste principio ndo se
esgota nessa proibigdo e abrange, nomeadamente “fodas as situagoes que se traduzam em
precariedade da relacdo de trabalho”®, o que significa que a luz do nosso ordenamento

2 Salvaguardadas as dissemelhangas entre os diversos modelos “atipicos” de trabalho, a verdade é que o
surgimento (ou reinvengdo) das “novas” formas de prestar servico, sob a autoridade e dire¢do de outrem,
centra-se em pilares comuns como a “policefalia” de sujeitos, a variabilidade da duracdo da execugdo
do trabalho, a determinagdo ¢ delimitagdo temporal da prestagdo em oposi¢do a uma tendente perpetui-
dade do vinculo, ou o recrudescimento de formas de trabalho pretensamente autonomas como meio de
contornar a subordinacdo juridica. Em bom rigor, quando se fala em atipicidade da relagdo laboral nio
se pretende aludir a auséncia de regimes juridicos tipificados, mas sim a uma realidade heterogénea que
abrange todos os tipos de trabalho que ndo se reportem a prestagdo normal ou cléssica.

9 Conclusions of the Meeting of Experts on Non-Standard Forms of Employment, 12-27 march 2015,
Geneva.

9 De facto, importa ter presente que a consagracao constitucional do principio da seguranga no emprego
(artigo 53.° da CRP), comporta o reconhecimento de que o direito ao trabalho comporta uma dimensdo
humana, de realiza¢do pessoal. Conforme ¢ referido no Acorddo n.° 107/88 do Tribunal Constitucional:
“A garantia de seguranga do emprego (...) postula, desde logo, a garantia da estabilidade da posi¢do do
trabalhador na relagdo de trabalho e de emprego e a sua ndo funcionalizacdo aos interesses da entidade
patronal”.

) Gomes Canotilho, Vital Moreira, Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada, 3* ed., Almedina,
Coimbra, 1993, p. 289.
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constitucional, a relagdo de trabalho temporalmente indeterminada ¢ a regra e a contrata-
¢do ndo permanente deve ser a excegao.

Por isso mesmo, essas modalidades contratuais carecem ou de uma razao de ser objetiva,
ou de um sistema de normas teleologicamente orientado para a sua limitagao.

1.1. Contrato de trabalho permanente

Contrato de trabalho por tempo indeterminado

O contrato de trabalho por tempo indeterminado constitui a regra no nosso ordenamento
juridico nacional e pode ser definido como o negocio juridico, bilateral, pelo qual uma
pessoa singular se obriga, mediante o pagamento de uma retribuicdo, a prestar a sua
atividade sob autoridade e dire¢do de outrem, normalmente no seio de uma organizagao
produtiva, sem que seja estipulado qualquer limite ao tempo de duragdo do respetivo vin-
culo (artigo 11.° do CT).

O contrato de trabalho sem termo ¢ a forma mais comum de prestar trabalho em Portugal.
No entanto, conforme decorre da analise do quadro abaixo, apesar de constituir a regra
contratual, € percetivel um recuo significativo da incidéncia de contratos de trabalho sem
termo no setor privado nos ultimos anos, passando de 74,4% em 2010 para 69,5% em
2014 (-4.9 p.p.). Em termos absolutos, a quebra ¢ também muito significativa, verifi-
cando-se um decréscimo de -12,1% no volume de contratos sem termo, significando uma
perda 243,6 mil contratos entre 2010 e 2014.

Quadro 36 - Contratos de trabalho sem termo, em termos absolutos e em percentagem
do trabalho por conta de outrem, 2010-2014

2010 2011 2012 2013 2014

2016553 1949 741 1 829 269 1775743 1772 957
Contrato de trabalho

t
sem termo 74,4 733 73.6 71,7 69.5

Contrato de “"f’ba”m 2027643 1957561 1836192 1782404 1779488
sem termo, incluindo

todas as modalidades
sem termo

S

74,8 73,6 73,9 71,9 69,7

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Nota: " Considerando as categorias “contrato de trabalho sem termo”, “contrato de trabalho para prestacdo
subordinada de teletrabalho sem termo”, “contrato de trabalho em comissdo de servico sem termo” e “contrato
de trabalho intermitente sem termo”.
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Se alargarmos o periodo de analise para 2002-2014®9, observamos que a diminuigdo
da incidéncia dos contratos permanentes ndo segue uma trajetoria linear, como se pode
verificar a partir da analise do gréfico abaixo. A evolugdo da propor¢ao de contratos sem
termo indicia alguma ligacdo ao ciclo econdmico, ou seja, apés momentos de quebra do
produto, a incidéncia de contratos sem termo aumenta, uma vez que os detentores de
outros tipos de contratos terdo tendéncia para ser os primeiros a ser dispensados.

Grafico 73 - Contratos de trabalho sem termo, em percentagem do trabalho por conta
de outrem, 2002-2014
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2010).

Nota: Consideram-se nos contratos permanentes as modalidades “contrato de trabalho sem termo”, “contrato de
trabalho para prestacao subordinada de teletrabalho sem termo”, “contrato de trabalho em comissao de servico
sem termo” e “contrato de trabalho intermitente sem termo”.

Analisando a variagdo absoluta do trabalho por conta de outrem ao longo do periodo
considerado, verifica-se que a explica¢do para o aumento da propor¢ao de contratos per-
manentes no periodo 2009-2010 reside no facto de, nessa janela temporal, a destrui¢dao
do emprego ter atingido, essencialmente, contratos ndo permanentes. S6 em 2009 e 2010,
perderam-se 279,9 mil contratos ndo permanentes, o que representa mais de 90% do total
do trabalho por conta de outrem destruido nesse periodo (309,4 mil). A tendéncia inversa
ocorre de 2011 em diante, verificando-se, adicionalmente, que sé os contratos nao perma-
nentes registam variagdes positivas — dai que, a partir de 2011, a incidéncia de contratos

®9 Combinando as séries 2002-2009 e 2010-2014, dos Quadros de Pessoal, sendo de notar que, neste
exercicio, para garantir a comparabilidade dos dados, agregaram-se, na série 2010-2014, as categorias
“contrato de trabalho sem termo”, “contrato de trabalho para prestagdo subordinada de teletrabalho sem
termo”, “contrato de trabalho em comissdo de servi¢o sem termo” e “contrato de trabalho intermitente

sem termo” (categorias ndo desagregadas na série 2002-2009).
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sem termo diminua progressivamente. A analise parece indiciar que podera estar em curso
uma reconfiguragdo da estrutura do trabalho por conta de outrem, associada a uma cres-
cente predominancia dos vinculos ndo permanentes nas dindmicas de criagao de emprego.

Grafico 74 - Variacao absoluta do trabalho por conta de outrem (TCO),
por tipo de contrato, 2002-2014
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2010).

Nota: Quebra de série entre 2009 e 2010. Consideram-se nos contratos permanentes as modalidades “contrato
de trabalho sem termo”, “contrato de trabalho para prestacdo subordinada de teletrabalho sem termo”, “contrato
de trabalho em comiss&o de servico sem termo” e “contrato de trabalho intermitente sem termo” e nos contratos
ndo permanentes as modalidades “contrato de trabalho com termo certo” as categorias “contrato de trabalho
com termo certo”, “contrato de trabalho para prestacdo subordinada de teletrabalho com termo certo”, “contrato
de trabalho em comissao de servico com termo certo” e na categoria “contrato de trabalho com termo incerto” as
categorias “contrato de trabalho com termo incerto”, “contrato de trabalho para prestacdo subordinada de teletra-
balho com termo incerto” e “contrato de trabalho em comisséo de servico com termo incerto”.

Efetivamente, com base nos dados do Fundo de Compensacao do Trabalho (FCT), veri-
fica-se que, em 2014 e 2015, apenas 17,7% e 17,8% das admissdes corresponderam a
contratos sem termo, respetivamente®”.

®7 Considerando 151 414 contratos sem termo, num total de 853 322 admissdes ao FCT, em 2014, e
169 936 contratos sem termo, num total de 956 758 admissoes ao FCT, em 2015.

Tipos de Contrato de Trabalho | 163



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

Grafico 75 - Contratos de trabalho sem termo, em percentagem do total de admissoes
ao FCT, outubro 2013-junho 2016
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Fonte: Gestao de Fundos e Compensacao de Trabalho.

Ainda que a maior parte dos contratos em vigor sejam de caracter permanente, em virtude
de uma outra tendéncia, mais antiga, do mercado de trabalho, o facto ¢ que as dinamicas

atuais de criagdo de emprego parecem privilegiar outras modalidades contratuais, de tipo
ndo permanente®®.

Na verdade, analisando a distribui¢cdo dos contratos sem termo, por grupo etario, ao longo
do periodo de tempo considerado, verifica-se que o contrato de trabalho sem termo se

concentra, progressivamente, nos segmentos mais velhos dos trabalhadores por conta de
outrem.

Grafico 76 - Contratos sem termo - distribuicdo por grupo etario (%), 2010-2014
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

) Uma vez que o FCT entrou em vigor apenas em outubro de 2013, ndo ¢ possivel fazer uma anélise lon-
gitudinal completa, ficando somente registada a incidéncia de contratos sem termo no universo de novos
contratos. Este ndo deixa, porém, de ser um dado relevante, desde logo porque contribui para um melhor

entendimento sobre a diminuicao do peso relativo dos contratos sem termo no mercado de trabalho por-
tugués no periodo recente.
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No mesmo sentido, observa-se uma crescente confluéncia dos contratos sem termo nos
trabalhadores por conta de outrem mais antigos na mesma empresa, evidente sobretudo
quando comparadas as distribui¢cdes de contratos sem termo e com termo, por antiguidade
na empresa (quadros abaixo).

Quadro 37 - Contratos sem termo - distribuicao por antiguidade dos TCO na mesma
empresa (%), 2010-2014

2010 20 2013 2014 2000-2014

Menos de 1 ano

10 a 14 anos

13219 anos

20 e+ anos

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Quadro 38 - Contratos com termo - distribuicao por antiguidade dos TCO na mesma
empresa (%), 2010-2014

2010-2014
Menos de 1 ano
1 a4 anos
529 anos

10 a 14 anos

15219 anos

20 e+ anos

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Assim, ¢ verdade que o contrato de trabalho sem termo constitui a modalidade contratual
dominante no mercado de trabalho portugués, mas ¢ também verdade que isso se deve
a acumulagdo de um stock significativo deste tipo de contratos, sobretudo entre traba-
lhadores mais velhos e com um nivel de antiguidade consideravel na mesma empresa.
Na verdade, atendendo a natureza dos contratos celebrados nos anos recentes (ainda que
sejam anos de crise), o que se observa ¢ que o contrato sem termo ¢ uma opcao cada vez
menos frequente, o que significa que, havendo continuidade nas logicas de criacao de
emprego consideradas, a estrutura do trabalho por conta de outrem sofrerd uma alteragado
significativa no médio prazo, passando, na pratica, a contratagdo sem termo a constituir a
excecdo, em vez da regra.
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Contrato de trabalho para cedéncia temporaria

O contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria foi introduzido
no nosso ordenamento juridico com a reforma legislativa de 1999, constando atualmente
dos artigos 183.° e seguintes do CT.

Trata-se, no fundo, de uma modalidade de cedéncia temporaria que envolve trabalhadores
vinculados a uma ETT mediante contrato de trabalho por tempo indeterminado. Neste
caso, apesar de os trabalhadores serem contratados por uma ETT, o vinculo que mantém
com esta empresa ¢ um contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia
temporaria e sucessiva a diversos utilizadores que recorram aquela ETT. Nesse sentido,
enquanto estdo em periodo de cedéncia, prestam a sua atividade junto do utilizador. Findo
o periodo de cedéncia, ou prestam atividade junto da ETT, ou recebem desta uma com-
pensacao durante o periodo de inatividade.

O contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria tem uma
expressao residual no mercado de trabalho portugués, abrangendo cerca de 2,8 mil tra-
balhadores em 2014, correspondente a 0,1% do universo de trabalhadores por conta de
outrem. Além de diminuta, a incidéncia deste tipo de contrato tem vindo a diminuir ao
longo do tempo, como decorre da leitura do quadro abaixo.

Quadro 39 - Contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria,
2010-2014

. 6729 4212 3316 3022 2 829
% do total de TCO 0,2% 0,2% 0,1% 0,1% 0,1%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Acresce que o contrato de trabalho para cedéncia temporaria abrange, sobretudo, tra-
balhadores qualificados e semiqualificados (especializados), afigurando-se como uma
modalidade de alcance circunscrito quer em termos quantitativos, quer em termos subs-
tantivos, no que respeita a sua aplicabilidade pratica.

Quadro 40 - Contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria,
dos quais relativos a profissionais qualificados e semiqualificados (especializados),
2010-2014

2 566 2308 2203

77,4% 76,4% 77,9%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
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Contrato de trabalho intermitente

O contrato de trabalho intermitente, cujo regime se encontra previsto nos artigos 157.°
e seguintes do CT, corresponde a um contrato de trabalho sem termo especificamente
dirigido a empregadores cuja atividade se carateriza pela descontinuidade ou intensidade
variavel, nomeadamente nos setores do turismo e da agricultura.

Nessas situagdes, os empregadores podem acordar com os trabalhadores que a prestacao
de trabalho seja intercalada por um ou mais periodos de inatividade. No entanto, ¢ abso-
lutamente vedada a possibilidade de o contrato de trabalho intermitente ser celebrado a
termo resolutivo ou em regime de trabalho temporario (artigo 157.°, n.° 2, do CT).

O contrato de trabalho intermitente tem uma expressao residual no universo do TCO, em
Portugal (0,08% em 2014).

Quadro 41 - Contratos de trabalho intermitente, 2010-2014

1296 1755 1957 2039 2154

% do total de TCO 0,0% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1%
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Mais de metade dos contratos de trabalho intermitente correspondem a trabalho quali-
ficado ou semiqualificado (especializado), pelo que se depreende que, além de ser uma
forma contratual de incidéncia residual, tem também uma aplicabilidade de ambito limi-
tado, em termos substantivos.

Quadro 42 - Contratos de trabalho intermitente, dos quais relativos a
profissionais qualificados e semiqualificados (especializados),
2010-2014

719 958
55,5% 54,6%
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

1125
57,5%

1156
56,7%

1187
55,1%
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1.2. Contratos de trabalho nao permanentes

Contrato de trabalho a termo

O contrato de trabalho a termo resolutivo, previsto nos artigos 139.° e seguintes do CT, é
um contrato de trabalho cuja especificidade reside no facto de ter uma duracdo limitada,
isto €, encontrar-se sujeito a um termo resolutivo. Porque se trata de um regime especial
face ao contrato de trabalho por tempo indeterminado, a lei exige, quer a existéncia de um
motivo justificativo para a celebracdo deste contrato (artigo 140.° do CT), quer a observan-
cia de forma escrita (artigo 141.° do CT). Ou seja, a relagdo de trabalho s6 pode ter uma
duragdo limitada quando houver razdes que o justifiquem. Além disso, a lei prevé um prin-
cipio geral de igualdade de tratamento entre os trabalhadores que prestam servigo mediante
um contrato de trabalho a termo e os trabalhadores permanentes em situagdo comparavel.

Conforme se pode verificar a partir da leitura do quadro abaixo, a incidéncia de contratos
a termo (certo e incerto) aumentou significativamente no periodo considerado, passando
de 21,6% para 26,8% do total do trabalho por conta de outrem no setor privado em 2010
e em 2014, respetivamente (+5,2 p.p.). Igualmente, ocorreu um aumento consideravel do
nimero de contratos a termo, em termos absolutos: mais 96,7 mil contratos, correspon-
dendo a um aumento de 16,5%.

Quadro 43 - Contratos de trabalho com termo (certo e incerto), em termos absolutos e
em percentagem do trabalho por conta de outrem, 2010-2014

Contrato de 587263 611347 576 274 611615 683 969
trabalho com o . . o 0 o
rermo 21,6% 23,0% 23,2% 24,7% 26,8%

%
504 888 515613 484 756 502 871 557 850
termo certo
18,6% 19,4% 19,5% 20,3% 21,9%
82375 95734 91518 108 744 126 119
% 3,0% 3,6% 3,7% 4,4% 4,9%
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

termo incerto

Alargando o periodo de analise para 2002-2014®, observa-se que o crescimento (abso-
luto e relativo) dos contratos de trabalho com termo nao segue uma trajetoria linear, como

) Combinando as séries 2002-2009 e 2010-2014, dos Quadros de Pessoal, sendo de notar que, neste
exercicio, para garantir a comparabilidade dos dados, agregaram-se, na série 2010-2014, na categoria

LRI

“contrato de trabalho com termo certo” as categorias “contrato de trabalho com termo certo”, “con-
trato de trabalho para prestagdo subordinada de teletrabalho com termo certo”, “contrato de trabalho
em comissdo de servico com termo certo” e na categoria “contrato de trabalho com termo incerto” as
categorias “contrato de trabalho com termo incerto”, “contrato de trabalho para prestagdo subordinada
de teletrabalho com termo incerto” e “contrato de trabalho em comissdo de servigo com termo incerto”

(categorias ndo desagregadas na série 2002-2009).
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se pode verificar a partir da analise do grafico abaixo. Pelo contrario, em 2009 e 2010,
verifica-se mesmo uma diminui¢do acentuada da propor¢ao de contratos com termo no
universo de trabalhadores por conta de outrem, facto que, aparentemente, estard asso-
ciado a crise econdémica que afetou o pais e a maior flexibilidade associada a cessagdo
destes contratos.

Grafico 77 - Contratos de trabalho com termo (certo e incerto),
em percentagem do trabalho por conta de outrem, 2002-2014

30%

25%

23,2% 23,0% 23,2%

22,4% 22,6% :
! 0,
20%  21.1% 521,7@

15%

10%
2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2010).

Analisando a variagdo absoluta do trabalho por conta de outrem ao longo do periodo
considerado, verifica-se que a explicacdo para a quebra da propor¢do de contratos com
termo no periodo 2009-2010 reside no facto de, nessa janela temporal, a destruicao do
emprego ter atingido, essencialmente, este tipo de contratos (conforme notado na analise
desenvolvida no ponto 1.1. Contratos permanentes).

Mais recentemente, segundo se pode apurar a partir dos dados do Fundo de Compensagao
do Trabalho, mais de metade dos contratos iniciados em 2014 ¢ em 2015 sdo com termo
(45,5% e 46,7%, respetivamente)®?.

©9 Correspondendo a 359 052 contratos com termo num total de 853 322 contratos iniciados, em 2014, ¢ a
446 012 contratos com termo num total de 956 758 contratos iniciados, em 2015.
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Grafico 78 - Contratos a termo, em percentagem do total de admissdes ao FCT, outubro
2013-junho 2016
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Fonte: Gestao de Fundos e Compensacao de Trabalho.

Nota: anos incompletos assinalados a tracejado, no grafico.

Considerando as dindmicas recentes do mercado de trabalho portugués, designadamente
ao nivel da criagdo de emprego, pode antecipar-se, com alguma seguranga, que a incidén-
cia de contratos com termo (juntamente com outras modalidades contratuais ndo perma-
nentes) venha a aumentar consideravelmente no médio prazo. Trata-se de uma tendéncia

que, a manter-se, agravara os indices ja elevados de segmentacdo do mercado de trabalho
portugués.

Contrato de trabalho de muito curta duracao

O contrato de trabalho em atividade sazonal agricola ou para realizagdo de evento turis-
tico de durag¢do nao superior a 15 dias, previsto no artigo 142.° do CT, tem em vista a
satisfacao de necessidades temporarias de muito curta duragdo nalguns setores de ativi-
dade especificos, em que a sazonalidade da atividade a desempenhar ¢ um fator caracte-
ristico. Neste caso, porque se esta perante um contrato de muito curta duragdo, este nao
esta sujeito a forma escrita, devendo todavia o empregador comunicar a sua celebragao
ao servico competente da Seguranca Social mediante formulario eletrénico que, além do
local de trabalho, deve conter a identificagdo, assinaturas e domicilio ou sede das partes,

a atividade do trabalhador e correspondente retribui¢ao, bem como a data de inicio do
trabalho.

Esta modalidade contratual foi criada na reforma laboral de 2009 e visou essencialmente
permitir, no setor agricola, o aumento da protecao social deste tipo de trabalhadores que

anteriormente, em razao da intermitente prestagdo laboral e multiplicidade de emprega-
dores, viviam na informalidade laboral.
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Esta nova modalidade contratual permitiu também enquadrar prestagdes de trabalho

subordinado de muito curta duragdo no setor turistico e com isso aumentar a protecao
social deste tipo de trabalhadores.

Da analise do nimero de vinculos com remuneragoes declarada nesta modalidade con-
tratual tem vindo a aumentar gradualmente desde 2011, com picos abruptos nos meses de

setembro e outubro de cada ano, refletindo, muito provavelmente, as campanhas agricolas
como as vindimas.

Grafico 79 - N.° de vinculos com remuneracao declarada em regime de contratos de
muito curta duracao (mensal) - 2011-2015

set/14 set/15
2000 1829 1786
W)
1600 out/12
1400 set/11 1169
1200 1108
1000
800
600
400
200
0
oo odgdddddogoogoooIIIIIIcc oo

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.

Contrato de trabalho temporario

O trabalho temporario, previsto nos artigos 172.° e seguintes do CT, assenta numa rela-
¢ao juridica triangular e caracteriza-se fundamentalmente por dois aspetos: por um lado,
pela dissociag@o entre o empregador formal (Empresa de Trabalho Temporario — ETT)
e o beneficidrio da atividade prestada pelo trabalhador (Utilizador); por outro lado, pela
existéncia de duas relagdes juridicas distintas — um contrato de trabalho entre a ETT e o
trabalhador (contrato de trabalho temporario) e um contrato de prestacao de servigo entre
a ETT e o Utilizador. No essencial, o trabalhador ¢ contratado pela ETT, mas presta a sua

atividade em beneficio direto do Utilizador, que por sua vez contratou a ETT os servigos
de cedéncia de trabalhadores®.

©D Informagdo sobre Licenciamento das Empresas de Trabalho Temporario, no &mbito do Servigo Publico
de Emprego em Anexo.
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Licenciamento das Empresas de Trabalho Temporario, no Aambito do
Servico Publico de Emprego

O exercicio da atividade da empresa de trabalho temporario ¢ uma atividade licenciada,
regulada em diploma especifico, conforme decorre do proprio Codigo do Trabalho®?.
Este licenciamento obedece ao cumprimento de um conjunto de requisitos, a verificar
e a acompanhar pelo servigo publico de emprego (IEFP)®?. Neste elenco, destaca-se a
constituicdo de uma caucao a favor do IEFP, que garante o pagamento de créditos do
trabalhador temporario — retribui¢cdes, indemnizagdes e compensagdes por cessacdo de
contrato de trabalho — e contribui¢des para a seguranga social®?,

Cabe também ao servigo publico de emprego manter, atualizado e publico, o registo
nacional das empresas de trabalho temporario® que identifique as empresas licenciadas
e aquelas em que ocorra a suspensdo da atividade, caducidade ou cessagdo da licenca ou

aplicacdo de san¢ao acessoria. O quadro seguinte representa o nimero de ETT em ativi-
dade, desde 20079,

Quadro 44 - Empresas de trabalho temporario (ETT) em atividade,
2007-2014

ETT em atividade

Fonte: IEFP, IP (situacao em setembro de 2016).

02 Cf. artigo 190.°, n.°1, do CT . O regime juridico das ETT é regulado pelo Decreto-lei n.° 260/2009 de 25
de setembro com as alteragdes introduzidas pela Lei n.° 5/2014 de 12 de fevereiro.

3 A competéncia para autorizar o licenciamento ¢ do ministro do trabalho, com a possibilidade de dele-
gacdo (artigo 6.°, n.°4, do Decreto-Lei n.°260/2009, de 25 de setembro). A designagdo de “Servigo
Publico de Emprego” foi adotada pelo legislador a partir do Decreto-Lei n.°260/2009, de 25 de setembro.
O regime anterior, entretanto revogado (Lei n.° 19/2007, de 22 de maio), referia expressamente o Insti-
tuto do Emprego e Formagao Profissional, IP.

©49 Cf. alineas a) e b), do n.°1, artigo 190.°, do CT.

©3 Disponivel em www.iefp.pt.

©9 O ano de 2007 coincide com a entrada em vigor da Lei n.° 19/2007, de 22 de maio, que redefiniu o dese-
nho das ETT e o regime de licenciamento.
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A partir de 2014, o regime juridico das ETT foi alterado. Foi revisto o valor da caugao,
que baixou de 200 para 100 meses de RMMG (acrescida do montante da taxa social
unica), no primeiro ano de concessao de alvara, valor que podera ser ajustado de acordo
com a dimensao da ETT, apurado em fun¢ao do nimero médio de trabalhadores tempo-
rarios por ano®”.

Convém notar que em 2013 o regime juridico do fundo de compensacao do trabalho, do
mecanismo equivalente e do fundo de garantia de compensagdo do trabalho®®, vieram
determinar que as empresas de trabalho temporario cabem no ambito subjetivo deste
regime juridico®”, o que levou ao ajustamento do valor daquela caugao.

O quadro seguinte ilustra, justamente, a evolu¢do do nimero de ETT em fung¢do da sua
dimensao, desde o ano da revisao do regime juridico. Note-se que o primeiro escaldo inte-
gra para além das ETT com o maximo de 100 trabalhadores temporarios, todas as novas
ETT licenciadas no respetivo ano.

Quadro 45 - Empresas de Trabalho Temporario (ETT) reparticao anual por escaldo
(apods Lei n.°5/2014, de 12 de fevereiro)

1.° escaldo | 2.° escaldo | 3.° escalao

Escaldes
por valor da
caugdo = N.°

até 100 101-200 | 201-300 >300 Total Total ETT (f) = [e]

1 trabalha- | trabalha- | trabalha- | trabalha- | ETT (e) =
médio de
223 (%) 26

trabalhadores dores dores dores dores (atb+ctd)
165 37 12 30 244 (%) 44 200

temporarios | 100m*R- | 150m*R- | 200m*R- | 250m*R-
MMG MMG MMG MMG
145 30 22 26
140 35 19 30 224 (%) 19 205

Fonte: IEFP, IP (situacao em setembro de 2016).

Notas: ! Artigo 7.°, Lei n.° 5/2014, de 12 de fevereiro. @ Inclui ETT em situac&o diferente de “em atividade” e que
no ano respetivo tinham caucdo constituida a favor do IEFP. @ O total das ETT reporta-se a empresas que tinham
caucao constituida no ano, independentemente do seu “estado”, ou seja, inclui ETT em atividade e noutro “estado”
(suspensas, caducadas, revogadas, etc.) desde que com caucdo constituida.

O7 Cf. artigo 7.°, na redagdo introduzida pela Lei n.° 5/2014 de 12 de fevereiro. Contrariamente, até 2014,
o valor da caugdo era fixo, independentemente da dimensdo da empresa.

8 Lei n.° 70/2013, de 30 de agosto. Os FCT/FGCT asseguram o direito dos trabalhadores a metade da
compensagdo devida por cessagdo do contrato de trabalho, nos termos do artigo 366.° do CT.

©9) Esta alteragdo decorreu da entrada em vigor da coincidiu com a entrada em vigor Lei n.° 70/2013, de
30 de agosto. Os FCT/FGCT sao fundos destinados a assegurar o direito dos trabalhadores a metade
da compensagdo devida por cessagdo do contrato de trabalho, calculada nos termos do artigo 366.°
do Cédigo do Trabalho (CT)., incluindo os trabalhadores temporarios. Cf. n.° 6, artigo 2.°, da Lei
n.° 70/2013, de 30 de agosto.
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A relagdo de trabalho triangular, mediada por uma ETT, em concreto o trabalho tempo-
rario, teve um aumento acentuado ao longo do periodo em analise, sobretudo entre 2002
e 2006, quando se registou um crescimento de 156,5% do nimero de contratos de traba-
lho temporario (aproximadamente mais 51,4 mil contratos)!*. Ainda que entre 2007 ¢
2014 tenha havido um recuo no nimero de contratos de trabalho temporario face ao pico
atingido em 2006, esta forma de trabalho tem, em 2014, uma expressao muito mais sig-
nificativa do que aquela que tinha em 2002 — quer em termos absolutos, quer em termos
relativos.

Grafico 80 - Numero de contratos de trabalho temporario, 2002-2014
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2010).

Apesar de ter uma expressao diminuta no universo do trabalho por conta de outrem em
Portugal, o trabalho temporario foi adquirindo relevancia ao longo do periodo consi-
derado. Assim, em 2014, 2,8% dos trabalhadores por conta de outrem trabalham neste
regime (em 2002, a proporgao era de apenas 1,3%).

(19 Considera-se, nesta analise, a agregag¢do dos seguintes tipos de contratos: “contrato de trabalho por
EEEN 1Y

tempo indeterminado para cedéncia temporaria”, “contrato de trabalho temporario com termo certo” e
“contrato de trabalho temporario com termo incerto”.
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Quadro 46 - Contratos de trabalho temporario, em termos absolutos e em percentagem
do total do trabalho por conta de outrem,

2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

2002-2014

N.°
32802
39726
60 429
75 828
84 176
82 487
79 041
73 151
62 120
69 729
56 297
66 771
71027

%
1,3%
1,5%
2,2%
2,7%
2,9%
2,8%
2,6%
2,5%
2,3%
2,6%
2,3%
2,7%
2,8%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2009).

Numa analise mais abrangente das dinamicas estruturais do trabalho por conta de outrem,
importa notar que o recrudescimento do trabalho temporario acompanha uma tendéncia
idéntica de aumento da incidéncia dos contratos de trabalho com termo, o que indica, em
termos globais, uma crescente incidéncia das modalidades contratuais ndo permanentes
no contexto do mercado de trabalho portugués. Na verdade, ndo apenas se observa um
aumento da incidéncia deste tipo de vinculos, como parece haver indicios de uma inver-
sdo estrutural da composicao do trabalho, ja que, nos anos mais recentes, os contratos nao
permanentes no tempo (contratos com termo, contratos de trabalho temporario e outros
modelos contratuais ndo permanentes) assumiram propor¢des historicamente elevadas
—em 2014, mais de 30% dos trabalhadores por conta de outrem, no setor privado, tém
contratos ndo permanentes, conforme se pode retirar do quadro abaixo.
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Quadro 47 - Contratos de trabalho nao permanentes (com termo, trabalho temporario,
outros) em percentagem do trabalho por conta de outrem, 2002-2014

~ Contratos de
Contratos ndo perma- | Contrato de tra- Outros contratos

trabalho tempo-
nentes balho com termo drio P

(b)

nao permanentes

(atb+tc) (a) (c)

21,1%
24,6% 22,4% 1,5% 0,7%
25,6% 22,6% 2,2% 0,8%
26,2% 23,2% 2,7% 0,4%
27, 7% 23,9% 2,9% 0,9%
30,8% 26,7% 2,8% 1,3%
32,0% 27,9% 2,6% 1,5%
31,1% 27,1% 2,5% 1,5%
25,2% 21,7% 2,3% 1,2%
26,5% 23,0% 2,6% 0,8%
26,2% 23,2% 2,3% 0,7%
28,2% 24,7% 2,7% 0,7%
30,3% 26,8% 2,8% 0,7%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2010).

Nota: A categoria “outros contratos de ndo permanentes” refere-se a modalidades contratuais que ndo cabem nas
classificacdes tipicas do tipo de contrato (e.g. contrato de muito curta duracao), reportando-se a classificacdo “nao
enquadravel” (série 2002-2009) e a classificacao “outra situacao” (série 2010-2014).

1.3. Contratos de trabalho com regime especial

Trabalho a tempo parcial

A especificidade do trabalho a tempo parcial reside no facto de o periodo normal de traba-
lho realizado ser inferior ao praticado a tempo completo, em situagdo comparavel (artigo
150.°,n.° 1, do CT), podendo aquela prestacao de trabalho ser reportada a um nimero de
horas diarias, dias por semana, més ou ano (artigo 150.°, n.° 3, do CT).

Verificou-se um incremento substancial do numero de trabalhadores em regime de tempo
parcial ao longo do periodo considerado. Efetivamente, em 2002 pouco mais de 82 mil
pessoas trabalhavam em regime de tempo parcial, no correspondente a 3,2% do universo
dos TCO, ao passo que em 2014 esse nimero ascendia a mais do dobro: 187,5 mil pes-
soas, significando 7,3% dos TCO.
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Quadro 48 - Trabalho a tempo completo e a tempo parcial, 2002-2014

TCO 1CO .
- Tempo parcial

Tempo completo Mulheres
%
2002 2482275  96,8% 82173 32% 2564448  100,0% 59 734 72,7%
2003 2517743  96,2% 99913 3.8% 2617656  100,0% 72 826 72,9%
2004 2574181 958% 111839 42% 2686020  100,0% 80 362 71,9%
2005 2714339  95,1% 139958 4,9% 2854297 100,0% 100477  71,8%
2006 2733480 94,8% 149504 52% 2882984 100,0% 107918  72,2%
2007 2810305 94,6% 159737 54% 2970042 100,0% 114238  71,5%
2008 2842334 942% 176061 5,8% 3018395 100,0% 125325  71,2%
2009 2713570 943% 165390 5,7% 2878960 100,0% 117665  71,1%
2010 2533202 93,5% 17579 6,5% 2708998  100,0% 122080  69,4%
2011 2484096 934% 176159 6,6% 2660255 100,0% 120915  68,6%
2012 2310412 93,0% 175222 7,0% 2485634 100,0% 121767  69,5%
2013 2299162 92,8% 178733 72% 2477895 100,0% 124343  69,6%
VOCRORN 2363416 92,6% 187509 7,3% 2551347 100,0% 129708  69,2%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (quebra de série em 2014).
Nota: ' O total inclui informac&o de regime de duracao do trabalho ignorado (da regiao Auténoma dos Acores).

De realgar que o trabalho em regime de tempo parcial ¢ uma realidade maioritariamente
feminina, sendo que, em 2014, 69,2% deste trabalho ¢ desempenhado por mulheres. Nao
obstante, houve uma diminuicao ligeira desta tendéncia, verificando-se uma redugdo de
3,5 p.p. na percentagem de trabalho a tempo parcial que ¢ desempenhado por mulheres.

Teletrabalho

O teletrabalho consiste na prestacdo laboral realizada com subordina¢do juridica, habi-
tualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informagao e de comu-
nicacdo (artigo 165.° do CT).

O teletrabalho tem uma expressao residual no contexto portugués, e tem vindo, alids, a
perder relevancia, como decorre da andalise do quadro abaixo.

Quadro 49 - Contratos de teletrabalho, em termos absolutos e em percentagem
do trabalho por conta de outrem, 2010-2014

2464 1243 959 923 805
0,12% 0,06% 0,05% 0,05% 0,05%
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
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A esmagadora maioria dos trabalhadores em regime de teletrabalho tém contratos sem
termo, apesar de ter vindo a aumentar a propor¢ao de teletrabalhadores com contratos
de trabalho com termo, ao longo do periodo em analise, conforme decorre da leitura do
quadro abaixo.

Quadro 50 - Contratos de teletrabalho, por tipo de contrato [sem termo, com termo),
em percentagem do total de contratos de teletrabalho, 2010-2014

Contratos de teletrabalho sem
termo

94,5% 91,0% 91,3% 85,0% 82,5%

Contratos de teletrabalho com
termo (certo e incerto)

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

5,5% 9,0% 8,7% 15,0% 17,5%

Comissao de Servico

O trabalho em regime de comissdo de servico, previsto nos artigos 161.° e seguintes do
Codigo do Trabalho, assume-se no essencial como um instrumento contratual que per-
mite a colocagdo do trabalhador a titulo transitorio em cargos que exigem uma especial
relacdo de confianca, podendo tal situagdo cessar por iniciativa de qualquer das partes e
sem necessidade de invocagdo de justa causa.

A comissdo de servigo tem uma expressao muito reduzida no mercado de trabalho portu-
gués, representando, em 2014, apenas 0,1% do trabalho por conta de outrem. Nao obstante
a relativa manutengdo, em termos absolutos, do volume de situagoes de comissao de ser-
vico, verificou-se um ligeiro acréscimo do peso desta modalidade no trabalho por conta
de outrem entre 2010 e 2014, como se pode verificar a partir da leitura do quadro abaixo.

Quadro 51 - Trabalhadores em regime de comissao de servico, em termos absolutos e
em percentagem do trabalho por conta de outrem, 2010-2014

1404 1417 1511 1608 1694
0,07% 0,07% 0,08% 0,09% 0,10%
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Cerca de metade dos trabalhadores em regime de comissao de servigo t€ém contratos sem
termo, situacdo que se verifica, sem oscilagdes significativas, ao longo do periodo em
analise.

Quadro 52 - Trabalhadores em regime de comissao de servico, por tipo de contrato
(sem termo, com termo), em percentagem do total de situacdes de comissao de servico,
2010-2014

Contratos de teletrabalho

52,4% 51,0% 51,2% 50,7%
sem termo

Contratos de teletrabalho
com termo (certo e incerto)

47,6% 49,0% 48,8% 49,3%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.
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2. TRABALHO INDEPENDENTE

2.1. Trabalho autonomo

O trabalho auténomo, designadamente o contrato de prestagdao de servigo, ¢ aquele em
que uma das partes se obriga a proporcionar a outra certo resultado do seu trabalho inte-
lectual ou manual, com ou sem retribuicao (artigo 1154.° do CC).

De acordo com o Codigo Contributivo, sdo obrigatoriamente abrangidos pelo regime
dos trabalhadores independentes as pessoas singulares que exer¢am atividade profissional
sem sujeicdo a contrato de trabalho ou a contrato legalmente equiparado, ou se obriguem
a prestar a outrem o resultado da sua atividade e ndo se encontrem por essa atividade
abrangidos pelo regime geral de seguranga social dos trabalhadores por conta de outrem
(artigo 132.° do Codigo Contributivo).

Quadro 53 - Trabalhadores por conta propria sem pessoal ao servico, em termos
absolutos e em percentagem do emprego total, 2011-2015

Trabalhadores independentes % do emprego
isolados (milhares) total

2°T-2015
1°T-2016
2°T-2016

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego.

O numero de trabalhadores por conta propria isolados (i.e. sem pessoal ao servigo) em
Portugal tem vindo a diminuir ao longo dos ultimos anos. Entre 2011 e 2015, contam-
se menos 150,6 mil trabalhadores nesta situacdo, correspondendo a um decréscimo de
20,1%. Em 2016, a tendéncia afigura-se idéntica: no 2° trimestre de 2016, registava-se um
total de 574,4 mil trabalhadores, menos 38,8 mil do que no trimestre homoélogo de 2015
(-6,3%). Considerando que o volume de trabalhadores por conta propria aumentou sobre-
tudo nos anos de pior desempenho do mercado de trabalho, pode depreender-se que esta
modalidade assume maior visibilidade em periodos de elevado desemprego, como forma
de resposta a escassez de emprego, designadamente de trabalho por conta de outrem.
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Importa notar que, entre 2011 e 2014, Portugal registou uma incidéncia de trabalho por
conta propria muito superior & média europeia, situagdo que apenas veio a alterar-se a
partir de 2015, conforme pode observar-se no grafico abaixo!'°V.

Grafico 81 - Proporcao de trabalhadores independentes isolados no emprego total,
Portugal e UE28, 2010-2015

150, mPT UE28
5%
12,6%
’ 11.8% 12,1% 12,1%
0,
. 10.2% 10.2% 10,3% 10,3% 10.5% ) 30, 0.80410:1%
0
5% I
0%
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey.

2.2. Trabalho independente economicamente dependente

O trabalho legalmente equiparado (trabalho independente economicamente dependente)
¢ considerado trabalho autonomo. Todavia, devido a situacao de dependéncia econdmica
a que o prestador de servigo esta sujeito, o legislador optou por considerar tratar-se de um
“contrato legalmente equiparado”, consagrando um regime especifico para estas situa-
¢oes (artigo 10.° do CT).

Nesse sentido, o Codigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Segu-
ranga Social exclui do regime dos trabalhadores independentes as pessoas singulares que
exercam atividade profissional com sujei¢do a contrato legalmente equiparado.

Consideram-se trabalhadores independentes mas em situacao de dependéncia econdmica
aqueles que, no mesmo ano civil, obtenham da mesma empresa, quer seja pessoa coletiva
ou pessoa singular com atividade empresarial, independentemente da sua natureza e das
finalidades que prossigam, 80% ou mais do valor total anual dos rendimentos obtidos na
atividade independente (artigo 140.° do Codigo Contributivo).

(10 Se se comparar a percentagem de trabalhadores por conta propria sem pessoal ao servigo no total dos
trabalhadores por conta propria, em Portugal e na UE, apesar da diminui¢do ao longo dos ultimos anos,
Portugal continua a registar percentagens superiores as da UE. Contudo, se em ambas as variaveis reti-
rarmos a componente relativa ao sector da agricultura, floresta e pesca, as propor¢des observadas para
Portugal ficam abaixo das da UE.
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De acordo com os dados das remunera¢des declaradas a Seguranga Social, o0 nimero
de trabalhadores independentes economicamente dependentes tem vindo a diminuir, ndo
obstante algumas oscila¢des'®?. Em 2015, registava-se um total de 41 399 trabalhadores
nesta situagdo, o que representa um decréscimo de 31,9% face ao total de 2011 (menos
19 373 pessoas).

Quadro 54 - Trabalhadores independentes economicamente dependentes, em termos
absolutos e em percentagem dos trabalhadores por conta prépria sem pessoal
ao servico, 2011-2015

60772 46051 28447 32655 41399

% de trabalhadores independentes
isolados

8,1% 6,2% 4,0% 5,.2% 6,9%

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS e INE, Inquérito ao Emprego.

Confrontando o nimero de trabalhadores independentes em situacdo de dependéncia eco-
ndémica com o volume total de trabalhadores por conta propria, conclui-se que a esmaga-
dora maioria dos trabalhadores independentes aufere rendimentos de diversas empresas,
ndo se verificando uma dependéncia (pelo menos, nos termos definidos na lei) relativa-
mente a uma Unica entidade — em 2015, os trabalhadores independentes economicamente
dependentes correspondem a menos de 7% do universo dos trabalhadores independentes
isolados.

2.3. Utilizacao indevida do contrato de prestacao de servicos

A acdo especial de reconhecimento da existéncia de contrato de trabalho foi introduzida
no nosso ordenamento através da Lei n.° 63/2013, de 27 de agosto, e tem como finalidade
instituir mecanismos de combate a utiliza¢do indevida do contrato de prestacao de servi-
¢os em relacdes de trabalho subordinado.

Para o cumprimento desse escopo, criou-se um sistema de controlo assente numa inter-
vencdo administrativa, a cargo da ACT, a quem compete averiguar e fiscalizar essas

(192) Designadamente o ligeiro aumento verificado em 2014 (+14,8%), apds uma diminuigdo particularmente
acentuada em 2013 (-38,2%), que podera estar relacionada com a introdugdo, nesse ano, do Anexo SS
da Declaragdo Modelo 3 do Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares, que tera levantado
algumas dificuldades de preenchimento junto dos trabalhadores.
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situacdes. Ou seja, caso o inspetor do trabalho verifique a existéncia de indicios de uma
situacdo de prestacao de atividade, aparentemente autonoma, em condi¢des analogas ao
contrato de trabalho, deve notificar o empregador para, no prazo de 10 dias, regularizar a
situacdo, ou apresentar a respetiva defesa (artigo 15.°-A, n.° 1, do CPT).

Apos essa intervencdo, o procedimento ¢ arquivado caso o empregador faga prova da
regularizacdo da situagdo do trabalhador (nomeadamente, apresentando o contrato de tra-
balho ou documento comprovativo da sua existéncia, reportada a data do inicio da relagao
laboral) (artigo 15.°-A, n.° 2, do CPT).

Caso tal ndo suceda, findo o prazo de 10 dias anteriormente referido, a ACT remete, nos
5 dias seguintes, a participagdo dos factos para os servigos do Ministério Publico da area
de residéncia do trabalhador, acompanhada de todos os elementos de prova recolhidos,
para que este proceda a instauragdo da a¢do de reconhecimento da existéncia de contrato
de trabalho (artigo 15.°-A, n.° 3, do CPT), no prazo de 20 dias (artigo 186.°-K, n.° 1, do
CPT).

No que respeita a problematica relativa ao trabalho subordinado dissimulado, esta solu¢ao
referente ao reconhecimento da existéncia de contrato de trabalho vai além do recomen-
dado pela OIT (Recomendagdo n.° 198 de 2006), que sugere que as politicas nacionais
devem prever medidas para combater as relagdes de trabalho encobertas e assegurarem a
adequada protecao dos trabalhadores, como também devem prever uma presuncao legal
da existéncia de uma relacdo de trabalho, quando se verifiquem indicios relevantes. No
caso portugués, além de se verificarem estes mecanismos, nomeadamente a “presun-
¢ao de laboralidade” (artigo 12.° do CT), o legislador nacional criou esta agao judicial
especial, que acresce ao processo contraordenacional, o qual, no entanto, se suspende até
ao transito em julgado da decisdo ou respetiva execucao (artigo 15.°-A, n.° 4, do CPT).

O resultado do procedimento relativo a acdo especial de reconhecimento da existéncia de
contrato de trabalho ¢ percetivel através da andlise do quadro abaixo.

Quadro 55 - Sintese da aplicacao da Lei n.° 63/2013

Situacoes
Visitas | Trabalhadores regular-l zadas Infracoes o . Participacoes
. . voluntariamente Adverténcias
inspetivas detetados autuadas ao M. P.
pelos
empregadores
2013 ® 1529 500 *) 54 10 13
2014 1364 1510 507 420 34 425
2015 1124 478 291 66 29 64
Total 4017 2 488 798 540 73 502
Fonte: ACT

Notas: (*) Informacdo nao disponivel.
(1) Dados disponiveis desde 1 de setembro de 2013 (data de entrada em vigor da Lei n.° 63/2013).
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Nos trés anos apds a entrada em vigor da Lei n.° 63/2013, a ACT detetou um total de
2488 trabalhadores em situacdo irregular, sendo de sublinhar que uma parte substancial
dos casos ¢ regularizado voluntariamente pela entidade empregadora: em 2014, 33,6%
das situagdes foram solucionadas por esta via, em 2015, essa propor¢do aumentou para
60,9%. Na mesma linha, o volume relativo de participagdes ao Ministério Publico reduziu
de 28,1% do total de casos detetados em 2014 para 13,4% em 2015.

Em termos gerais, considerando o grau de eficacia dos servicos da ACT na detegdo de
situacdes irregulares e atendendo ao volume consideravel de casos de regularizacio
voluntaria por parte dos empregadores, o procedimento introduzido pela Lei n.° 63/2013
aparenta ter um impacto razoavelmente positivo.

2.4. 0 trabalho na nova economia digital

A nova economia digital suporta-se numa revolugdo tecnoldgica que tem vindo a alte-
rar a forma como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos, incorporando mudancas
significativas em escala, espectro, rapidez e complexidade. As tecnologias digitais que
caracterizam esta revolugdo tém vindo, nomeadamente, a permitir que qualquer empresa
em Portugal, de qualquer setor, consiga rapidamente fazer parte de uma cadeia de abas-
tecimento a escala global.

As novas exigéncias da procura, como a busca por produtos e servigos personalizados,
geralmente designada por customizagdo; a atuagdo, direta ou indireta no mercado global;
a digitalizacdo de toda a cadeia de valor; o novo relacionamento com os fornecedores,
com reflexo no papel dos intermediarios; a volatilidade, a velocidade e a complexidade
dos mercados impdem, todos eles, desafios relevantes as empresas e aos seus trabalha-
dores, levando a emergéncia de novas formas de trabalho, em boa medida suportada pela
tecnologia.

O ultimo Relatério Anual da Eurofound®, de maio de 2016, retratou nove novas formas
diferentes de emprego, todas elas caraterizadas por conter, pelo menos, uma das seguintes
carateristicas: (i) um novo modelo de mercado de trabalho marcado pela relagdo empre-
gador — empregado ou cliente — trabalhador; (ii) um novo padrao de emprego, isto &,
uma nova forma de executar o trabalho, genericamente caracterizada pelo recurso a tec-
nologias digitais e pela possibilidade de o trabalho poder ser prestado de qualquer local
e a qualquer hora, sendo tipicamente desenvolvido por trabalhadores qualificados, mais
jovens, do sexo masculino e em setores de servigos, em particular na area das tecnologias
de informagao e industrias criativas, atuando no mercado internacional'*?.

(19 Eurofound (2016): Eurofound yearbook 2015: Living and working in Europe, 31 May 2016.
http://www.eurofound.europa.eu/publications/annual-report/2016/eurofound-yearbook-2015-living-
and-working-in-europe

(1% As outras oito novas formas de trabalho identificadas dizem respeito: partilha de trabalhadores; gestdo
intermitente (por projeto); partilha de emprego; emprego colaborativo; portfolio de empregos; bolsas de
emprego; vouchers de empregados e trabalho ocasional.
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O trabalho na nova economia digital esta geralmente associado a formas precarias de condi-
¢oes de trabalho, a uma menor prote¢do dos trabalhadores e a instabilidade dos rendimentos
adquiridos. Significa, para a maioria dos cidaddos, que ha transferéncia das responsabilida-
des dos empregadores para os trabalhadores em matéria de formagao adquirida, seguranca
e satde no trabalho; maior isolamento dos trabalhadores e aumento da fragmentagao com
consequéncias na negociagao coletiva e na representatividade dos trabalhadores.

Neste contexto, ¢ essencial assegurar que os beneficios potenciais da nova economia digi-
tal, como a flexibilidade de ajustamento e o acréscimo da autonomia dos trabalhadores,
compensam largamente os custos associados as novas formas de relag¢do laboral, designa-
damente os que decorrem do maior isolamento do trabalhador, do aumento do niimero de
horas trabalhadas, de maiores dificuldades na compatibilizacdo entre a vida profissional e
a vida pessoal e da eventual transferéncia para os trabalhadores das responsabilidades em
matéria de seguranga social e seguranga e saude no trabalho. Resumidamente, na tabela
seguinte descrevem-se as oportunidades e os desafios das novas formas de trabalho.

Quadro 56 - Oportunidades e desafios das novas formas de trabalho e outro trabalho
nao-tradicional

Oportunidades | Desafios
Mercado de Trabalho
Acesso flexivel a oportunidades de trabalho e rendimen- Trabalho nio-tradicional, trabalhos pequenos, micro-
to tarefas

Possivel inclus@o de grupos marginais na populagdo ativa Maior isolamento ¢ penalizacdo salarial

Baixas barreiras de entrada e saida Menos formagao prestada pelo empregador
Condigoes de Trabalho

Horario de trabalho flexivel (e espaco para servigos Inseguranga laboral, maior risco de desemprego

digitais)

Organizagdo de trabalho autonoma Protecdo e prestagdes sociais menores ou mais caras

Potenciais ganhos de produtividade Potencial stresse de autogestdo e isolamento social.

Fonte: Traduzido da OCDE, 2016 que adaptou do Eurofund, 2015 (publicado em maio 2016).

Portugal ndo estd imune a esta realidade. De acordo com os resultados do Indice de Digi-
talidade da Economia e da Sociedade (IDES)"%9, em 2016, Portugal faz parte do grupo de
paises acima da média da UE e cuja pontuacao cresceu a um ritmo mais rapido do que o
da UE em comparag@o com 20151%). Na integracdo da tecnologia digital pelas empresas,
Portugal é o 9° pais da Europa com maior integracao de tecnologia digital pelas empresas,
aumentando 3 lugares de 2015 para 20167, posicionamento que mostra a relevancia do
desafio do trabalho na nova economia digital.

199 O IDES ¢ um indice compdsito elaborado pela Comissdo Europeia (DG CNECT) para avaliar a evo-
lugdo dos paises da UE em direcdo a uma economia e uma sociedade digitais. Agrega um conjunto de
indicadores pertinentes estruturados em cinco vertentes: conectividade, capital humano, utilizagao da
Internet, integrag@o das tecnologias digitais e servigos publicos digitais. A pontuagdo no IDES vai de 0
a 1; quanto mais alta for a pontuagdo, melhor ¢ o desempenho do pais.
https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/scoreboard/portugal

19 Os outros paises mais avangados sdo a Austria, a Alemanha, a Estonia, Malta e os Paises Baixos.

19 Comissao Europeia, IDES (Digital Economy and Society Index), 2016. Acedido a 2016-09-16.
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Todavia, apesar de um aumento de 0,6 p.p. (pontos percentuais), os especialistas em
TIC representavam apenas 2,3% das pessoas empregadas em 2015. Das empresas que
recrutaram especialistas em TIC, apenas 21% tiveram dificuldades em preencher a vaga,
comparado com 38% na média europeia. Portugal € o 2° pais onde é mais facil contratar
especialistas em TIC devido a ainda baixa procura por estes, mostrando também por esta
via a relevancia desta questao!®,

Na verdade, a industria portuguesa ainda tem pouca intensidade tecnologica comparada
com a industria europeia. Em 2015, Portugal tinha metade da média europeia de pessoas
empregadas em industrias de alta e média-alta intensidade tecnologica; 3% das pessoas
empregadas em Portugal trabalham nessas industrias, comparado com 5,7% das pessoas
empregadas na UE28. Por outro lado, 9,8% das pessoas empregadas em Portugal tra-
balham em industrias de baixa intensidade tecnologica enquanto na UE28 sdo apenas
5,5%19,

Desde 2012 que ha mais pessoas empregadas em servigos de alta intensidade de conheci-
mento do que em servigos de baixa intensidade de conhecimento. De 2008 para 2015, ha
mais 181 mil pessoas empregadas no primeiro ¢ menos 132 mil no tltimo'?,

Desde 2008, houve um crescimento de 26% do emprego nos servigos de alta tecnologia,
fazendo deste o subsetor dos servigos intensivos em conhecimento com maior cresci-
mento. Isto representa também uma convergéncia com o resto da UE!'D.

Em 2015, o top 15 das maiores empresas de Internet por capitalizagdo de mercado era
dominado quase completamente por operadores de plataformas eletronicas para informa-
¢do, bens e servigos. Os servicos prestados nestas plataformas variam de servigos fisicos
como alojamento, transportes e servigos pessoais para servigos digitais como entrada de
dados, apoio administrativo, design grafico e programagdo. As plataformas eletronicas
tém implicagdes relevantes nas questdes laborais, nomeadamente pela reducao das barrei-

(%) Eurostat, ICT specialists in employment. Originario do Labour Force Survey (LFS) Acedido a 2016-
09-16. [isoc _skslf]

(9 Eurostat, Estatisticas de Industria de Alta Tecnologia e Servigos Intensivos em Conhecimento (htec).
Acedido 2016-09-19

(119 Eurostat, Estatisticas de Industria de Alta Tecnologia e Servigos Intensivos em Conhecimento (htec).
Acedido 2016-09-19

() Eurostat, Estatisticas de Industria de Alta Tecnologia e Servigos Intensivos em Conhecimento (htec).
Acedido 2016-09-19
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ras de entrada para individuos que muitas vezes trabalham de forma temporaria, irregular,
em tempo parcial e em combinagdo com outras atividades e formas de rendimento'!?.

Atualmente, as plataformas online tém ja niveis de utilizacdo elevados, e estes tendem a
crescer. De acordo com um estudo do Eurobarometro da Comissdo Europeia, 17% dos
respondentes usaram plataformas colaborativas pelo menos uma vez, sendo que 4% uti-
lizam estas plataformas todos os meses. Dos que ja usaram estas plataformas, 32% ja
forneceram servigos, 5% fazem-no regularmente e 18% fazem-no ocasionalmente!'',

O trabalho através das plataformas online ¢ e sera um segmento em forte crescimento.
Estima-se que o mercado de trabalho “on-demand” cresca mais de 18% ao ano até
20201, Matérias como as plataformas online suscitam questdes complexas para as rela-
¢Oes laborais e para a sua regulamentagdo, em Portugal como noutros paises!'.

Uma questao chave € saber se as pessoas que utilizam estas plataformas sao trabalhadores
independentes ou trabalhadores destas plataformas. A defini¢do deste estatuto determina
a protecao do individuo quer contra o despedimento, quer na elegibilidade para a Segu-
ranga Social. Por outro lado, o micro-trabalho como o potenciado por estas plataformas
pode estar isento de leis de seguranca e qualidade. No plano fiscal, também importa rea-
valiar as isen¢des de pagamento para minimizar perdas na coleta. Regulamentar o traba-
lho na nova era digital podera trazer beneficios para os trabalhadores, nomeadamente do
ponto de vista da prote¢do social ou da prote¢ao contra o despedimento sem justa causa;
para os consumidores, a quem s3o assegurados padroes de qualidade e seguranga; e para
a sustentabilidade da Seguranca Social, bem como em sede de equidade fiscal.

No plano internacional, ha debates e tentativas de regulamentacdo emergente que procu-
ram responder a estes desafios. Nesse plano, o estatuto de empregado ¢ concedido con-
soante determinados critérios, como sejam o controlo sobre os servigos prestados (e.g.
instrugdes obrigatorias, utilizagao de avaliagdes de clientes para dispensar prestadores de
servigos) e a dependéncia econdmica do prestador do servigo. A utilizacao de mais do que
uma plataforma de trabalho online implica a multiplicacdo desta questdo do estatuto de
emprego. Por outro lado, a utilizacdo de varias plataformas acarreta maiores custos para
o individuo, enquanto torna mais dificil a protecdo pela seguranca social e a sindicali-
zacgdo e subsequente contratacdo coletiva. Estdo hoje a ser concebidas politicas publicas
que permitam que individuos contribuam para a seguranga social sendo empregados por
varios empregadores. A experiéncia dos Estados Unidos, nesta matéria, no entanto, avisa-
nos da dificuldade dos trabalhadores de acionar estes mecanismos sem pressao coletiva

112 OCDE, Novas Formas de Trabalho na Economia Digital, relatorio técnico da reunido ministerial sobre
a economia digital de 2016, ‘OECD Digital Economy Papers’ n°. 260, 2016

(13 Comissdo Europeia, O uso das plataformas colaborativas, Flash Eurobarometro n°. 438, Margo 2016

9 Intuit (2015), “Intuit Forecast”, businesswire, www.businesswire.com/news/home/20150813005317/en/,
in OCDE, Novas Formas de Trabalho na Economia Digital, relatorio técnico da reunido ministerial
sobre a economia digital de 2016, ‘OECD Digital Economy Papers’ n°. 260, 2016 p. 11

(19 Esta discussdo versa sobre topicos e contributos do relatério técnico da OCDE supra citado.
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por parte de sindicatos. Existe, portanto, a nivel global uma caréncia de politicas publicas
que permitam aos trabalhadores em plataformas online contribuirem para a seguranca
social e assim garantirem a sua prote¢ao em caso de necessidade.

Em conclusdo, o trabalho na nova economia digital representa uma oportunidade para
Portugal e para os portugueses. Esta ¢ uma realidade ja experimentada por muitos por-
tugueses e que podera alargar-se ao resto da sociedade com o avanco da digitalidade
da economia e sociedade. No entanto, apesar dos beneficios potenciais serem grandes,
ha também possiveis custos para os trabalhadores, consumidores e contribuintes. O uso
indevido destas plataformas podera ocasionar situagdes de exploragdo, precariedade e
alheamento. Os Estados tém hoje, portanto, o desafio de regulamentar o trabalho na Nova
Economia Digital no sentido de proteger todos os seus cidaddos e permitir que estes tirem
0 maximo beneficio deste fendémeno que cada vez mais e inexoravelmente se impoe na
sociedade e economia mundial, europeia e portuguesa.

A ordem juridica portuguesa ndo contempla um quadro legislativo especifico sobre esta
realidade. Assim sendo, a qualificagdo do trabalho prestado no ambito da economia digital
como trabalho subordinado ou em regime de prestagdo de servico deve, necessariamente,
seguir o regime geral da qualificagdo contratual e da presunc¢ao de laboralidade previstos,
respetivamente, nos artigos 11.° e 12.° do Cédigo do Trabalho. Por outro lado, na medida
em que se trate de uma situagdo de trabalho subordinado realizado com subordinagdo
juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de informagao
e de comunicacdo, havera que recorrer ao regime do teletrabalho previsto nos artigos
165.°a 171.° do Cédigo do Trabalho, que contém nomeadamente regras sobre a igualdade
de tratamento entre os teletrabalhadores e os demais trabalhadores (artigo 169.°), sobre a
privacidade do teletrabalhador (artigo 170.°) e sobre o direito a participagao e representacao
coletivas de trabalhador em regime de teletrabalho. (artigo 171.°).
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3. SINTESE CONCLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* A emergéncia de novos modos de producao, decorrentes de uma realidade eco-
ndémica contribuiu para profundas altera¢des do modelo laboral, nomeadamente
a adequacao da prestagao de trabalho as necessidades empresariais determina-
das pela evolucao dos ciclos econdomicos. Neste quadro, o imperativo da “fle-
xibilizagao” foi-se impondo nas agendas sociais e econdmicas, levando a uma
crescente proliferacdo de diferentes modalidades de trabalho ndo permanente.
O ordenamento juridico portugués prevé um conjunto de vinculos laborais de
caracter ndo permanente (contrato de trabalho a termo, contrato de trabalho de
muito curta duragdo e contrato de trabalho temporario), bem como um conjunto
regimes especiais de trabalho (trabalho a tempo parcial, teletrabalho e comissao
de servigo).

* Apesar de constituir a regra contratual, ¢ percetivel um recuo significativo da
incidéncia de contratos de trabalho sem termo no setor privado nos tltimos anos,
passando de 74,4% em 2010 para 69,5% em 2014 e esta predominancia deve-se,
em larga medida, a acumulagdo de um stock significativo deste tipo de contratos.

* Na verdade, observa-se uma crescente confluéncia dos contratos sem termo nos
trabalhadores por conta de outrem mais antigos na mesma empresa, evidente
sobretudo quando comparadas as distribui¢cdes de contratos sem termo e com
termo, por antiguidade na empresa — em 2010, 39% dos trabalhadores com
menos de quatro anos na empresa tinham contratos sem termo, em 2014 essa
percentagem era de 29,3%.

* Com efeito, as dinamicas atuais de criagdo de emprego parecem privilegiar
modalidades contratuais de duracdo limitada no tempo: segundo se pode apurar
a partir dos dados do Fundo de Compensagado do Trabalho, 82% dos contratos de
trabalho iniciados em 2014 e em 2015 sd3o ndo permanentes.

* Em termos globais, os contratos de trabalho ndo permanentes assumiram ja pro-
porg¢des historicamente elevadas — em 2014, mais de 30% dos trabalhadores por
conta de outrem do setor privado tinham contratos de trabalho ndo permanentes.

* Nos trés anos apos a entrada em vigor da Lei n.® 63/2013, a ACT detetou um
total de 2.488 trabalhadores em situacao irregular. Uma parte substancial (32%)
dos casos foi regularizada voluntariamente pela entidade empregadora: Na
mesma linha, o volume relativo de participagdes ao Ministério Publico reduziu
de 28,1% do total de casos detetados em 2014 para 13,4% em 2015.

* O trabalho no ambito da nova economia digital tem crescido a escala global e em
Portugal, levantando desafios complexos do ponto de vista das relagdes laborais
e da regulacao do mercado de trabalho.
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CapituLo lll = DEseMPREGO E PoLiTicAs PUBLICAS

1. PoLiticAas ATivas o MERCADO DE TRABALHO

O Decreto-Lei n.° 13/2015, de 26 de janeiro, veio rever o Decreto-Lei n.° 132/99, de 21
de abril, e dar novo enquadramento a politica de emprego, com vista a redefinir os seus
objetivos e principios, bem como a regular a concec¢do, a execu¢do, o acompanhamento,
a avalia¢do (em articulagdo com os parceiros sociais) € o financiamento das PAMT, em
linha com a promocao do emprego, o combate ao desemprego e a sua adequagado as exi-
géncias do mercado de trabalho'®),

A concec¢do das PAMT ¢ coordenada pelo membro do Governo responsavel pela area do
emprego, em articulacdo com os membros do Governo responsaveis pelas areas setoriais
em funcdo da respetiva natureza e objeto € promovendo o envolvimento dos parceiros
sociais.

O diploma prevé que a execucdo da politica de emprego fica a cargo do SPE, que se
encontra estruturado a nivel nacional, integrando servigos regionais e locais do territorio
continental. O SPE e as instituigdes de segurancga social cooperam no ambito da protegao
social no desemprego, tendo nomeadamente em vista a inser¢ao no mercado de trabalho
dos beneficiarios de prestacdes de desemprego e do RSI.

O SPE ¢, em Portugal, assegurado pelo IEFP, que dispde de uma estrutura constituida por
centros de emprego e formagado profissional, centros de formagao profissional de gestao
participada e gabinetes de inser¢do profissional com, pelo menos, uma estrutura de apoio
em cada municipio. Além da presenga fisica, existe um conjunto de canais de atendimento
a distancia, funcionando em periodo alargado, dos quais se destaca o Portal NetEemprego
(www.netemprego.gov.pt) e o Centro de Contacto do IEFP (e-Balcdo).

3

E com base nesta estrutura que se desenvolve a atividade do IEFP, que incorpora um
conjunto de instrumentos e procedimentos técnicos de intervengao na prossecucao da sua
atividade, nomeadamente junto dos desempregados.

As PAMT organizam-se, fundamentalmente, em torno de duas grandes areas de atuagao:
medidas de emprego ¢ medidas de formacao profissional. As primeiras procuram induzir
diretamente a insercao no mercado de trabalho, enquanto as segundas tém como objetivo
ativar os cidadaos apostando na sua capacitagcdo e formagao (que pode ou ndo conduzir a
uma qualificacdo) e, por essa via, aumentar competéncias e empregabilidade.

(19 O Decreto-Lei n.° 13/2015, de 26 de janeiro, revogou o Decreto-Lei n.° 132/99, de 21 de abril, anterior
diploma enquadrador da politica de emprego, e estabeleceu o atual quadro legal da mesma politica,
designadamente quanto a objetivos, principios, concegdo, programas ¢ medidas, execuc¢do, acompanha-
mento, avalia¢@o e financiamento. O Decreto-Lei n.° 13/2015, de 26 de janeiro, revogou também outros
diplomas relacionados com a politica de emprego (v. Decreto-Lei n.° 13/2015, de 26 de janeiro).
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Além das PAMT, o SPE dispde de instrumentos de monitorizagdo ¢ acompanhamento
da situacdo dos desempregados, entre os quais se salienta o Plano Pessoal de Emprego
(PPE), existente desde 1998, e que consiste num projeto de inser¢do socioprofissional,
organizado em etapas, que integra elementos relativos ao itinerario previsivel dos desem-
pregados e referencia as diferentes etapas que o constituem, os respetivos objetivos e a
calendarizag¢do das intervengdes, abrangendo o conjunto de servigos ¢ medidas conside-
rado como adequado — os PPE cobrem a quase totalidade do desemprego registado, tendo
sido elaborados 476 mil PPE, em 2015.

Salienta-se também as chamadas “apresenta¢des quinzenais”. Esta regra, introduzida em
2006, teve um papel relevante aquando da sua criagdo e foi alvo de um investimento
significativo por parte do IEFP (cerca de 3M€ anuais), tendo em conta os objetivos pre-
tendidos, no ambito de protocolos com entidades externas (como as Juntas de Freguesia)
— esta medida tem sido objeto de discussao do ponto de vista da sua eficacia e do modelo
atualmente em vigor. Importa referir que o atual modelo sofreu alteragdes, a partir do dia
1 de outubro de 2016, dando lugar a um novo modelo intitulado de “Acompanhamento
personalizado para o emprego” '), A diferenga fundamental consiste em garantir, por um
lado o apoio do SPE adequado ao perfil de cada desempregado no seu processo de rein-
tegragdo no mercado de trabalho, e por outro lado, permitir uma monitorizagao/controlo
e, eventual, sancionamento em funcdo da avaliagdo que o SPE fara das diligéncias de
ativacao que obrigatoriamente o desempregado tera de continuar a cumprir € que nao se
consubstanciem no mero cumprimento de regras/controlos administrativos pré-calenda-
rizados.

Em 2016, o MTSSS realizou uma avaliagdo preliminar das PAMT, visando proceder a
uma reorientacdo sustentada destas medidas. A caraterizagdo das medidas de emprego
e formagdo profissional apresentada neste ponto reporta-se a regulamenta¢ao em vigor
a data, e ndo contempla as mencionadas alteragdes. O referido estudo incidiu sobre o
horizonte temporal 2011-2015, na vertente de analise da execugao fisica e financeira das
medidas, e considerou, na avaliacdo da empregabilidade das medidas, as participagdes
concluidas em 2013 e em 2014 — os dados aqui apresentados tém por referéncia essas
marcas temporais.

1.1. Medidas de Emprego

Insercao profissional

As medidas de inser¢do profissional visam fundamentalmente complementar e desen-
volver as competéncias dos destinatarios, melhorando o seu perfil de empregabilidade
através de formagdo e experiéncia pratica em contexto laboral.

(17 Lei n.°34/2016, de 24 de agosto.
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Estagios Emprego

A medida Estagios Emprego tem como objetivo nuclear desenvolver as competéncias dos
jovens que procuram o primeiro ou um novo emprego, apoiando a transi¢ao entre o sis-
tema de qualificagdes e o mercado de trabalho, dirigindo-se também aos desempregados
em situa¢do mais desprotegida. Deste modo, visa promover o conhecimento sobre novas
formacgdes e competéncias junto das empresas e promover a criagdo de emprego em novas
areas, apoiando a melhoria das qualificagdes e a reconversao da estrutura produtiva.

Os principais destinatarios das medidas sdo os desempregados inscritos com idades entre
18 e os 30 anos. O apoio tem a duragdo de 9 meses e € prorrogavel até um limite de 12
meses, se o plano de estagio ou a empregabilidade o justificarem, estando previstas exce-
coes para destinatarios com perfil socialmente desfavorecido e para projetos de interesse
estratégico!'®.

O destinatario tem direito a uma bolsa mensal de acordo com o respetivo nivel de quali-
ficagdo'”, sendo a bolsa mensal comparticipada pelo IEFP em 80% no caso de entidade
promotora ser uma pessoa coletiva de natureza privada sem fins lucrativos, quando se
trate de estagios no ambito de projetos de interesse estratégico?”, ou quando se trate do
primeiro estagio desenvolvido por entidade promotora com 10 ou menos trabalhadores,
referente a primeira candidatura a medida e desde que ndo tenha ja obtido condigdes
de apoio mais favoraveis noutro estagio financiado pelo IEFP"?Y. Em todos os outros
casos, a comparticipacdo do IEFP na bolsa mensal ¢ de 65%. Quando o destinatario se
enquadre num dos grupos socialmente desfavorecidos previstos na regulamentagdo, ha
lugar a uma majoragdo de 15 pontos percentuais na comparticipagdo da bolsa mensal'??.
O IEFP comparticipa ainda as despesas relativas a alimentagao, transporte!'*® e seguro de
acidentes de trabalho.

(18 Cf. definido no artigo 9° da Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de junho, na reda¢do dada pela Portaria
n.° 149-B/2014, de 24 de julho.

(119 Cf. definido no artigo 12° da Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de junho, na redag¢do dada pela Portaria
n.° 149-B/2014, de 24 de julho.

(1200 Cf. definidos no artigo 17° da Portaria n.® 204-B/2013, de 18 de junho, na redagdo dada pela Portaria
n.° 149-B/2014, de 24 de julho.

12D Cf. previsto no n.° 1 do artigo 15° da Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de junho, na redagdo dada pela
Portaria 149-B/2014, de 24 de julho.

(122 Destinatarios previstos no artigo 3.°, n.° 1, alineas c), f), g) e h), da Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de
junho, na redagao dada pela Portaria 149-B/2014, de 24 de julho, cf. previsto no artigo 15° n.° 3, da
mesma Portaria.

(123 Nas situagdes previstas no artigo 14.° da Portaria n.® 204-B/2013, de 18 de junho, na redagio dada pela
Portaria 149-B/2014, de 24 de julho.
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Cabe a entidade empregadora o pagamento das contribui¢des devidas a Seguranga Social,
sendo a relacdo juridica decorrente da celebragdo de um contrato de estagio ao abrigo
da referida portaria equiparada a trabalho por conta de outrem para este efeito e estando
sujeita ao disposto no CIRS!2%,

Amedidaesta em vigor desde 201329, tendo sucedido as medidas Passaporte Emprego'29,
ao Programa de Estagios Profissionais!'?” ¢ aos Estagios Patrimonio?®.

Assim, a partir de 2013 foram agregadas e simplificadas todas as medidas de estagios
numa unica medida, tendo entdo sido alargados os publicos-alvo. Verificou-se, assim, um
aumento de mais de 100% no numero de abrangidos em medidas de estagios entre 2011
e 2015, em particular a partir de 2013 (+77,2% em relagdo ao ano precedente), altura em
que, além de passar a haver um maior investimento financeiro nesta medida (+68.3M€ do
que em 2012), a relativa melhoria do ciclo econdmico tera potenciado uma maior dispo-
nibilidade dos empregadores para proporcionarem mais oportunidades profissionais. Em
2015, houve ja uma ligeira quebra no nimero de estagios (-0,4%). No entanto, salienta-se
que o nivel atingido em 2015 (70,4 mil estagios) representou mais do dobro do nivel de
2011 (29,9 mil estagios).

No mesmo sentido, a despesa com as medidas de estdgios aumentou cerca de 153,7%
entre 2011 e 2015 (de 77.9 para 197.5 milhdes de euros), apesar de, em 2015, se ter regis-
tado uma quebra de 26,2%. Alids, em 2015, o peso relativo da despesa com as medidas de
estagios no total de despesa em medidas de emprego diminuiu por comparacao com 2011,
passando de 51,1% em 2011 para 43,9% em 2015.

Quadro 57 - Execucao fisica e financeira da medida Estagios Emprego (2011-2015) "'??

Abrangidos 29 997 25427 43 992 70 410 70 482
Pagamentos 77.9M€E 88.4M€ 156. 7M€ 249.5M€ 197.5M€
Fonte: IEFP, IP.

(124 Cf. estabelecido no artigo 16° da Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de junho.

(125 Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de junho, alterada pelas Portaria n.° 375/2013, de 27 de dezembro e
20-A/2014, de 30 de janeiro, pelo Despacho n.° 1573-B/2014, de 30 de janeiro ¢ pela Portaria n.° 149-
B/2014, de 24 de julho

(126) Portaria n.° 225-A/2012, de 31 de julho, alterada pela Portaria n.° 65-B/2013, de 13 de fevereiro.

(127 Portaria n.° 92/2011, de 28 de fevereiro, alterada pelas Portarias n.°s 309/2012, de 9 de outubro,
3-B/2013, de 4 de janeiro e 120/2013, de 26 de margo.

(28) Portaria n.° 33/2013, de 29 de janeiro.

(129 Os dados de execugdo relativos ao periodo 2011-2012 reportam-se as medidas de estagio que antecede-
ram a implementacdo da medida Estagios Emprego, elencadas acima.
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REATIVAR

A medida REATIVAR foi criada, em 2015%39, com o objetivo promover a reintegragao
profissional de desempregados de longa duracdo e de muito longa duragdo através de
estagios profissionais. Assim, os destinatarios da medida sdo os desempregados inscritos
ha pelo menos 12 meses, com idade minima de 31 anos e que tenham um nivel de qua-
lificacdo de pelo menos nivel 2 do QNQ,"3V sendo prioritarios os destinatarios que nao
tenham beneficiado de qualquer medida ativa de emprego financiada pelo IEFP nos trés
anos anteriores a data da selecao*?. O apoio tem a dura¢do de 6 meses"*?.

O destinatario tem direito a uma bolsa mensal de acordo com o respetivo nivel de quali-
ficacdo, sendo a bolsa mensal comparticipada pelo IEFP"*» em 80% no caso da entidade
promotora ser uma pessoa coletiva de natureza privada sem fins lucrativos ou quando
se trate do primeiro estagio desenvolvido por entidade promotora com 10 ou menos tra-
balhadores, referente a primeira candidatura a medida e desde que nao tenha ja obtido
condigdes de apoio mais favoraveis noutro estagio financiado pelo IEFP"*>, Em todos os
outros casos, a comparticipacao do IEFP na bolsa mensal é de 65%. Quando o destinata-
rio se enquadre num dos grupos socialmente desfavorecidos previstos na regulamentagao
(designadamente pessoas inscritas como desempregadas no IEFP ha mais de 24 meses ¢
pessoas com idade superior a 45 anos) ha lugar a uma majoragao de 15 pontos percentuais
na comparticipagdo da bolsa mensal*®. O IEFP comparticipa ainda as despesas relativas
a alimentagdo, transporte'*” ¢ seguro de acidentes de trabalho.

Cabe a entidade empregadora o pagamento das contribui¢des devidas a Seguranga Social,
sendo a relacdo juridica decorrente da celebragdo de um contrato de estagio ao abrigo da
presente portaria equiparada a trabalho por conta de outrem para este efeito e estando
sujeita ao disposto no CIRS!3®),

Em 2015, foram abrangidas 1 087 pessoas na medida REATIVAR, com pagamentos asso-
ciados no valor de 1,4 milhdes de euros, correspondendo a 0,3% da despesa com progra-
mas de emprego.

(130 Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

(131 Sendo que os destinatarios que detenham uma qualificagdo inferior ao nivel 2 do QNQ podem ser des-
tinatarios da medida caso estejam previamente inscritos num Centro para Qualificagdo ¢ Ensino Profis-
sional (CQEP) para efeitos de integracdo num processo de reconhecimento, validacdo e certificacdo de
competéncias com o objetivo de elevar o seu nivel de qualificagao, cf. estabelecido no n.° 2 do artigo2°
da Portaria n.° 86/2015, de 20 de marg¢o.

(132) Cf. artigo 2°, n.° 3, da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

(133 Cf. artigo 8° da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

13 0 modelo de comparticipacdo financeira pelo IEFP encontra-se consagrado no Despacho n.° 3651/2015,
de 13 de abril, tendo por base um modelo de declaragdo de custos elegiveis segundo a modalidade de
custos unitarios.

(135 Cf. previsto no artigo n.° 15 da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

(136 Cf. definido no artigo 15°, alinea c), da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

(137 Nas situagdes previstas no artigo 14.° da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.

(138) Cf. definido no artigo 16° da Portaria n.° 86/2015, de 20 de margo.
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Emprego Jovem Ativo

Criada em 2014"%, a medida Emprego Jovem Ativo visa promover experiéncias em
contexto de trabalho a jovens sem escolaridade obrigatoria, conjuntamente com jovens
detentores de uma qualificagdo de nivel superior, em projetos com durag¢do de 6 meses ),
Tem-se, assim, dois perfis de destinatarios: jovens com idade entre os 18 ¢ os 29 anos,
inscritos como desempregados, que nao possuam a escolaridade obrigatoéria ou que sejam
detentores de uma qualifica¢@o de nivel 6 ou superior do QNQU“D,

Os destinatarios tém direito a uma bolsa mensal no valor de 0,7 IAS para os destinatarios
que ndo possuam a escolaridade obrigatdria e de 1,3 IAS para os destinatarios detentores
de uma qualificacao de nivel 6 ou superior do QNQU*?. A bolsa mensal ¢ comparticipada
a 100% pelo IEFP, que tem também uma comparticipagdo na alimentagao e no prémio do
seguro de acidentes pessoais!*®.

Nao sendo abrangidos por qualquer regime obrigatério de seguranga social, os destinata-
rios podem inscrever-se no seguro social voluntario!*¥.

Em 2015, o primeiro ano em que foi executada, a medida abrangeu 592 pessoas, com
pagamentos associados no valor de 768 mil euros, correspondendo a 0,2% da despesa
total com programas de emprego.

Programa de Promocao das Artes e Oficios

O Programa de Promocédo das Artes e Oficios, criado em 201549, tem como objetivos
transversais apoiar a renovagao e transmissao dos saberes e técnicas inerentes ao exerci-
cio da atividade artesanal; refor¢ar os mecanismos de incentivo a inser¢ao de jovens no
mercado de trabalho e a reinser¢do profissional de desempregados, com enfoque nas
atividades artesanais; incentivar iniciativas geradoras de postos de trabalho, através da
criagdo do préprio emprego e de apoios a contratagdo; reforcar os apoios a divulgacao
das atividades artesanais, facilitando a integragao das empresas de cariz artesanal no
circuito comercial e consolidar a sua presenga em mercados ja estabelecidos; desen-
volver parcerias institucionais, visando a definicdo de uma estratégia de abordagem
de mercados e de promogao do artesanato portugués no estrangeiro; apoiar a criagao
e o desenvolvimento de parcerias empresariais.

(139 Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho.

(140 Cf. definido no artigo 6°, n.° 1, da Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho.

(4D Cf. artigo 3° da Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho.

(42 Cf. artigo 11° da Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho.

(143 Nos termos previstos no n.° 1 do artigo 13° da Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho, e regulamentagdo
estabelecida no Despacho n.° 11 348/2014, de 10 de setembro.

(49 Cf. artigo 14° da Portaria n.° 150/2014, de 30 de julho.

(149 Decreto-Lei n.° 122/2015, de 30 de junho.
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Integrado noutras medidas da responsabilidade do IEFP(*9, o Programa organiza-se em
quatro linhas:

» Formagdo Artes e Oficios, assente na formagdo em contexto de trabalho, que
consiste na realizagdo de estagios relacionados com atividades artesanais em
unidades produtivas artesanais com estatuto legalmente reconhecido!*”;

* Investe Artes e Oficios, que visa promover o empreendedorismo, através de pro-
jetos de investimento a criagdo de empresas!*¥;

* Estimulo Artes e Oficios, que consiste num apoio financeiro a criagdo de postos
de trabalho em unidades produtivas artesanais legalmente reconhecidas como
tal(49);

* Promocgdo das Artes e Oficios, assente na concessdo de apoios financeiros a
participagdo de unidades produtivas artesanais em agdes de promog¢ao e comer-
cializacdo, designadamente a participagdo em feiras e certames de promogao
e comercializagdo do artesanato ou noutras a¢des de promog¢ao das producdes
artesanais relevantes*?,

Trabalho socialmente necessario

A nocao de trabalho socialmente necessario refere-se a satisfagao de necessidades sociais
ou coletivas temporarias, remetendo, neste quadro, para a realizagdo de tais atividades
por desempregados inscritos nos centros de emprego, prestadas em entidades publicas
ou privadas sem fins lucrativos. Procura-se, por esta via, melhorar a empregabilidade dos
trabalhadores mais afastados do mercado de trabalho, promovendo a melhoria das suas
competéncias e estimulando o contacto com o mercado de trabalho.

(146 Com excegdo do eixo Promogdo das Artes e Oficios, ao qual se associa Regulamento Especifico.

(47 Cf. estabelecido no artigo 4°, n.° 1, do Decreto-Lei n.° 122/2015, de 30 de junho, “ao Eixo Formagdo
Artes e Oficios aplicam -se, com as necessarias adaptagdes, as disposi¢des atinentes aos estagios desen-
volvidos e executados pelo IEFP, 1. P., nos termos da Portaria n.® 204-B/2013, de 18 de junho, alterada
pelas Portarias n.° 375/2013, de 27 de dezembro, 20-A/2014, de 30 de janeiro, e 149-B/2014, de 24 de
julho, que criou a medida Estagios Emprego”.

(48) Cf. estabelecido no artigo 7°, n.° 2, do Decreto-Lei n.° 122/2015, de 30 de junho, “ao Eixo Investe Artes
e Oficios aplica -se, sem restri¢des quanto a idade, com as necessarias adaptagdes, o disposto na Portaria
n.° 151/2014, de 30 de julho, que criou o Programa Investe Jovem, incluindo a possibilidade de recurso
ao montante global ou parcial das prestacdes de desemprego, nos termos da legislagdo em vigor a data
da candidatura”.

(149 “A conceder nos termos previstos na Portaria n.° 149 -A/2014, de 24 de julho, que criou a Medida Esti-
mulo Emprego”, cf. estabelecido no artigo 9°, n.° 1, do Decreto-Lei n.° 122/2015, de 30 de junho, com
as especificidades elencadas nos n.°s seguintes.

130 Artigos 10°, 11° ¢ 12° do Decreto-Lei n.° 122/2015, de 30 de junho.
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Tendo em conta a relevancia, financeira e fisica, do desenvolvimento destas atividades
ocupacionais por parte do SPE, importa recordar que as mesmas sao executadas, desde
1985, aquando da criagdo dos Programas Ocupacionais (POC). Os referidos programas
sofreram diversos ajustamentos, ao longo do tempo, mas um dos requisitos que se man-
teve ¢ o de que a atividade ocupacional tem de ter sempre carater temporario e nao pode,
nunca, corresponder ao preenchimento de postos de trabalho.

Com base na experiéncia do desenvolvimento dos POC foi criado, em 1996, um conjunto
de medidas que disponibilizavam solug¢des para a (re)integracdo socioprofissional dos
desempregados, através do desenvolvimento de atividades que satisfaziam necessidades
sociais que ndo era colmatadas pelo normal funcionamento do mercado. Este conjunto de
medidas foi denominado por “Mercado Social de Emprego”, entre as quais pontuavam
os POC, cujos destinatarios, a partir desse ano, passaram a incluir também os desem-
pregados nao subsidiados que se encontrassem em situagdo de comprovada de caréncia
econdmica, para além dos desempregados beneficiarios de subsidio de desemprego ou de
subsidio social de desemprego.

Sublinhe-se ainda o facto de, em paralelo, ter sido celebrado um conjunto de protocolos
interministeriais (diversos Despachos-Conjuntos) para desenvolver trabalho socialmente
necessario em diversas entidades publicas e em entidades sem fins lucrativos, sendo que
a diferenca na maioria destes protocolos consistia na execu¢ao de uma fase prévia de for-
magao para preparar o desempenho de fungdes na atividade prevista e aprovada.

As medidas Contrato Emprego-Insercdo (CEI) e Contrato Emprego-Inser¢ao+ (CEI+),
introduzidas em 2009V, integram-se neste ambito, tendo como objetivo promover o
emprego de desempregados, fomentando o seu contacto com outros trabalhadores e ativi-
dades, preenchendo ao mesmo tempo necessidades sociais ou coletivas.

Podem candidatar-se as medidas CEI e CEI+ entidades coletivas publicas ou privadas
sem fins lucrativos, nomeadamente: i) servigos publicos que desenvolvam atividades
relevantes para a satisfacao de necessidades sociais ou coletivas; ii) autarquias locais; iii)
entidades de solidariedade social'*?.

Os projetos apresentados nas candidaturas ndo podem ter uma durag¢do superior a 12
meses ¢ a atividade a desenvolver no ambito do projeto deve decorrer a tempo completo.

O que distingue as duas medidas sdo os destinatarios e os apoios concedidos:

* A medida CEI dirige-se a desempregados beneficiarios de subsidio de desem-
prego ou subsidio social de desemprego>?, sendo que, neste caso, o destinatario
tem direito a uma bolsa complementar de montante correspondente a 20 % do
IAS", com comparticipagdo pelo IEFP em 50% no caso de entidades privadas

(51 Portaria n.° 128/2009, de 30 de janeiro, alterada pelas Portarias n.° 294/2010, de 31 de maio, 164/2011,
de 18 de abril, 378-H/2013, de 31 de dezembro, 20-B/2014, de 30 de janeiro.

(152) Cf. artigo 4° da Portaria n.° 128/2009, de 30 de janeiro, na reda¢do dada pela Portaria n.° 20-B/2014,
de 30 de janeiro.

(133 Cf. estabelecido no artigo 5.° - A, n.° 1, da Portaria n.° 20-B/2014, de 30 de janeiro.

(159 Cf. estabelecido no artigo 13°, n.° 1, da Portaria n.® 128/2009, de 30 de janeiro, na reda¢do dada pela
Portaria n.° 20-B/2014, de 30 de janeiro.

196 | Politicas Ativas do Mercado de Trabalho



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

sem fins lucrativos e em 100%, independentemente do tipo de entidade, no caso
dos beneficiarios com deficiéncias e incapacidades.

* A medida CEI+ tem como destinatarios desempregados beneficiarios do RSI
ou outros desempregados ndo subsidiados em situagdo desfavorecida'’*¥, sendo
neste caso atribuida ao destinatario uma bolsa de ocupagdo mensal de montante
correspondente ao valor IAS", com comparticipagao de 90% do IAS a cargo
do IEFP no caso das entidades privadas sem fins lucrativos, e de 80% do TAS no
caso das entidades publicas!>?.

O ntimero de abrangidos em medidas de trabalho socialmente necessario, nomeadamente
os contratos CEI e CEI+, aumentou de modo significativo entre 2011 ¢ 2015: em 2015, os
pagamentos associados a execucao das medidas CEI e CEI+ ascenderam a 42.6 milhdes

de euros, representando um aumento de 147% da despesa com estas medidas em relagdo
a 2011 (+24.4M¢€).

O nuimero de abrangidos nas medidas, contudo, aumentou de modo mais moderado no
mesmo periodo. Em 2015, participaram nas medidas 64 744 pessoas, o que significa
um crescimento de aproximadamente 17,5% face a execucao de 2011. O desfasamento
notado entre o crescimento dos niveis de execuc¢ao financeira das medidas ¢ o crescimento
(menor) da execucao fisica — visivel sobretudo na transi¢do de 2014 para 2015 — decorre
do aumento da propor¢do de CEI+, com maiores custos associados, por comparagao aos
CEL

Quadro 58 - Execucao fisica e financeira das medidas CEIl
e CEl+ (2011-2015)

Abrangidos 55121 59018 59 471 63 185 64 744

Pagamentos 17.2M€ 25.9M€ 24.2M€ 27.1M€ 42.6M€

Fonte: IEFP, IP.

(153 Cf. estabelecido no artigo 5.° - A, n.° 2, da Portaria n.° 20-B/2014, de 30 de janeiro.

(159 Cf. estabelecido no artigo 13°, n.° 3, da Portaria n.° 128/2009, de 30 de janeiro, na redagdo dada pela
Portaria n.° 20-B/2014, de 30 de janeiro.

(57 Cf. estabelecido no artigo 13°, n.° 5, da Portaria n.° 128/2009, de 30 de janeiro, na redagdo dada pela
Portaria n.° 20-B/2014, de 30 de janeiro.
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Apoios a contratacao

Os apoios a contratagdo assumem, no caso portugués, duas modalidades: uma consiste na
reducdo ou isencao do pagamento de contribuicdes para a seguranga social pela entidade
empregadora e outra no apoio financeiro direto; sendo de notar que os dois tipos de apoio
sdo cumulaveis entre si"®),

No que se refere ao primeiro tipo de apoios, de carater mais indireto, esta prevista a dis-
pensa de 100% ou de 50% do pagamento de contribui¢des para a seguranca social, no
que se refere as entidades patronais, consoante se trate de contratos com duragao inde-
terminada ou contratos a termo certo, por um periodo de 36 meses, no caso de contratos
sem termo, e durante o periodo de duracao do contrato, no caso de contratos a termo,
abrangendo jovens com idades entre os 16 e os 30 anos a procura do primeiro emprego
ou desempregados de longa duracdo (i.e. inscritos nos centros de emprego ha mais de 12
meses) .

Como se pode observar a partir do quadro abaixo, o volume de novos beneficiarios de
isencdo de pagamento de taxa contributiva pela entidade empregadora aumentou conti-
nuamente entre 2012 e 2015, apds diminuir, em 2012 face ao ano anterior, em resultado
da deterioracdo do mercado de trabalho portugués nesse ano.

Quadro 59 - Novos beneficiarios de isencoes de contribuicoes para a seguranca social,
2011-2015

Jovens a procura do 1° emprego 15109 10 790 10 095 11617 18 564

Desempregados de longa 5499 4775 6118 8536 12 616
duragao

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.

Os apoios diretos a contratacdo foram introduzidos em 2012, no ambito do Compro-
misso para o Crescimento, Competitividade e Emprego (2012), com a criagdo da medida
Estimulo 201219, Quando foi concebida, a medida tinha um caracter temporario, mas
veio a ser alvo de reformulagdo em 2013, passando a designar-se Estimulo 2013(%)_ ¢
novamente em 2014, passando entdo a designar-se Estimulo Emprego!®?, assumindo um
caracter mais permanente. A medida consiste na concessdo, a entidade empregadora, de
um apoio financeiro a celebracao de contrato de trabalho com desempregado inscrito no
centro de emprego, com a obrigagdo de proporcionar formagao profissional.

(38 Cf. estabelecido no artigo 8° da Portaria n.° 149-A/2014, de 24 de julho.

(159 Decreto-Lei n.° 89/95, de 6 de maio; Lei n.° 110/2009, de 16 de setembro; Lei n.° 119/2009, de 30 de
dezembro; Lei n.° 20/2012, de 14 de maio.

(160 Portaria n.° 45/2012, de 13 de fevereiro.

(1) Portaria n.° 106/2013, de 14 de margo.

(192 Portaria n.° 149-A/2014, de 24 de julho.
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Os beneficiarios diretos da medida s3o, portanto, os empregadores, que, no caso de contra-
tos a termo certo, recebem um apoio de 80% do IAS multiplicado por metade do nimero
de meses de duragdo do contrato (até um limite de 80% do IAS multiplicado por seis)%?
ou, no caso dos contratos sem termo, 110% do IAS multiplicado por 12069163,

Na formulacdo de 2013, os requisitos de atribui¢ao do apoio foram revistos, designada-
mente com alargamento do apoio a celebracdo de contrato de trabalho a tempo parcial®®
e com maior abertura nos critérios relativos ao tempo minimo de inscri¢do no IEFP exi-
gido aos destinatarios indiretos. Estas alteragcdes geraram um significativo aumento da
despesa, em virtude do aumento do nimero de abrangidos desde esse ano.

Em termos de despesa, registou-se um aumento de mais 175,4 milhdes de euros entre
2011 e 2015 (de 8,1 para 183,6 milhdes de euros), sendo que, s6 em 2015, houve um
aumento de 38,8% (mais 51,2 milhdes de euros). O peso das medidas de apoio a contra-
tacdo na despesa com as medidas de emprego passou de 5,3% em 2011 para 40,8% em
2015. Comparando a execugao do ano 2015 com a do ano 2013, verifica-se que houve um
amento do nimero de abrangidos em cerca de 136,5% e a correspondente despesa paga
cresceu cerca de 421,6%.

Entre 2013 e 2015 uma parte muito significativa dos apoios concedidos no ambito do
Estimulo Emprego foram direcionados para contratos a termo (46,4% dos contratos apro-
vados, no correspondente a 21,9% dos montantes, ou seja, 100,3M€). Esta situagao foi
particularmente visivel em 2013 (59,8%) e 2014 (47,3%). Ainda assim, a proporcao de
contratos sem termo apoiados aumentou progressivamente desde a entrada em vigor da
medida Estimulo Emprego, passando de 40% em 2013 para 60% em 2015, o que pode
justificar-se pelo incentivo financeiro atribuido a contratagdo sem termo no ambito das
medidas Estimulo 2013 e Estimulo Emprego.

Importa referir que dos apoios aprovados em 2014 e 2015 transitaram, no total, para 2016
pagamentos no valor de quase 94 milhdes de euros.

Quadro 60 - Execucao fisica e financeira das medidas de apoio a contratacao, 2011-2015

Abrangidos 3665 8537 24591 56856 58166
Pagamentos 8,1M€ 7,8M€ 31,5M€  132,3M€ 183,6M€
Fonte: IEFP, IP.

(169 Com majoracdo da base de calculo do montante para 100% do IAS no caso de destinatarios em situagao
de particular vulnerabilidade, cf. determinado no artigo 4°, n.° 2, da Portaria n.° 149-A/2014, de 24 de
julho.

169 Cf. estabelecido no artigo 4° da Portaria n.° 149-A/2014, de 24 de julho.

18 No caso de contratagdo de desempregados do sexo sub-representado em determinadas profissdes, os
apoios sdo majorados em 20% ou 30%, consoante se trate de contratos a termo ou sem termo. Esta
majoragdo foi definida pela Portaria n.° 84/2015, de 20 de margo, que cria a medida de Promogdo de
igualdade de género no mercado de trabalho.

(19 Alteragdo ao artigo 3°, n.° 1, alinea a), da Portaria n.° 106/2013, de 14 de margo, que revoga a Portaria
n.°45/2012, de 13 de fevereiro.
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Apoios a criacao de emprego e de empresas

Os apoios a criagdo de emprego e de empresas foram enquadrados no programa de apoio
ao empreendedorismo ¢ a criagdo do proprio emprego (PAECPE)!¢”, sendo contempla-
das as seguintes medidas:

* Apoio a criagdo de empresas de pequena dimensdo, com fins lucrativos, inde-
pendentemente da respetiva forma juridica, incluindo entidades que revistam
a forma cooperativa, que originem a criacdo de emprego e contribuam para a
dinamizacao das economias locais;

* Programa Nacional de Microcrédito!*®, no ambito do Programa de Apoio ao
Desenvolvimento da Economia Social (PADES)(%%;

* Apoio a cria¢do do proprio emprego por beneficiarios de prestacdes de desem-
prego.
Além do acesso a crédito com garantia e bonifica¢do da taxa de juro e do pagamento, por
uma so vez, do montante global das prestagdes de desemprego, estd prevista, no ambito
do PAECPE, a concessao de apoio técnico a criacdo e consolidacio dos projetos (ATCP),
nomeadamente, para desenvolvimento de competéncias e estrutura¢do do projeto e para
consolidagdo do projeto!?.

Além das medidas previstas no PAECPE, salienta-se o programa Investe Jovem, introdu-
zido em 201417Y, que tem como objetivo especifico promover a criagdo de empresas por
jovens desempregados, destinando-se a pessoas inscritas como desempregadas com idade
igual ou superior a 18 anos e inferior a 30. Estdo previstos, no dmbito desta medida, trés
tipos de apoios!'’?: apoio financeiro ao investimento; apoio financeiro a criagdo do pro-
prio emprego dos promotores; apoio técnico na area do empreendedorismo para refor¢o
de competéncias e para a estruturacao do projeto, bem como a consolidagdo do mesmo.

(167 Portaria n.° 985/2009, de 4 de setembro, alterada pela Portaria n.° 58/2011, de 28 de janeiro.

19 A Portaria n.° 95/2012 de 4 de abril estabelece o alargamento do acesso ao Programa Nacional de Micro-
crédito as microentidades e cooperativas de todos os setores de atividade econdémica, com especial
relevo para as da area da economia social, procedendo a altera¢do dos artigos 11°-A, 11°-B e 11°-C da
Portaria n.° 985/2009, de 4 de setembro

(199 Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 16/2010, de 4 de margo.

(179 O ATCP ¢ assegurado por entidades privadas sem fins lucrativos ou autarquias locais (em ambos os
casos, desde que credenciadas para o efeito), sendo que estas entidades beneficiam de um apoio finan-
ceiro para executarem o ATCP — 2,5 TAS para o desenvolvimento de competéncias e/ou a estruturagao
do projeto e 8 IAS para consolidacdo do projeto, cf. estabelecido na Portaria n.° 157/2015, de 28 de
maio.

(7D Portaria n.° 151/2014, de 30 de julho.

(172 Cf. artigo 2° da Portaria n.° 151/2014, de 30 de julho.
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A medida de “Apoio a criagdo do proprio emprego por beneficidrios de prestagdes de
desemprego”, entre 2011 e 2015, registou uma diminui¢do do numero de abrangidos em
cerca de -29,7% (passou de 2 819 para 1 981). Em termos de execucdo financeira, a base
comparavel ¢ entre 2011 (3.5M€) e 2013 (0.007M€), a qual regista uma diminui¢do em
cerca de -99,8%, dado que a alteragao da legislagdo em 201117 deixou de prever o apoio
complementar ao montante unico das prestacdes de desemprego, sendo os pagamentos
efetuados entre 2011 e 2013 respeitantes a projetos aprovados antes da reformulagdo do
apoio.

A “Linha de apoio a criacdo de empresas e de emprego” consiste em duas modalidades
de crédito bonificado com garantia matua (MICROINVEST e INVEST+) que sdo execu-
tadas pelas medidas do “Apoio a Criacdo de Empresas” e “Programa Nacional de Micro-
crédito” (este ultimo s6 dispde da modalidade MICROINVEST). Em termos de execugdo
fisica, a Linha registou, entre 2011 ¢ 2015, uma diminui¢do do nimero de abrangidos em
cerca de -90,1%, passando de 2 320 para 230. No que concerne a execugdo financeira,
verifica-se que houve uma diminui¢do em cerca de -72,8%, entre 2011 (10,9M€) e 2015
(2,9M €).

Por fim, o programa “Investe Jovem” executou no seu primeiro ano (2015) cerca de
1,4AME€ e abrangeu aproximadamente 111 pessoas.

Quadro 61 - Execucao fisica e financeira das medidas de apoio a criacao
do préprio emprego - PAECPE, 2011-2015

Abrangidos 2819 2533 2643 2609 1981

Pagamentos 3,4M€ 0,2M€ 0,007M€ 0M€ 0M€
Fonte: IEFP, IP.

Quadro 62 - Execucao fisica e financeira da medida Linha de Apoio a Criacao
de Empresas e de Emprego, 2011-2015

Abrangidos 2320 690 1070 538 230
Pagamentos 10,9M€ 0,4M€ 0,3M€ 2,1M€ 2,9M€
Fonte: IEFP, IP.

(79 Portaria n.° 58/2011, de 28 de janeiro.
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1.2. Medidas de Formacao Profissional

Qualificacao de jovens

No ambito da qualificacdo de jovens, a oferta formativa assegurada pelo IEFP concentra-
-se nas seguintes modalidades:

Cursos de aprendizagem para jovens!'74

* Permitem obter uma certificacdo escolar e profissional, privilegiando a inser¢ao
no mercado de trabalho, potenciada por uma forte componente de formacao rea-
lizada em contexto de empresa, € o prosseguimento de estudos de nivel superior.

* Destinados a jovens dos 14 aos 24 anos, com conclusdo do 3° CEB e sem con-
clusdo do ensino secundario.

* Os planos curriculares organizam-se em componentes de formacao sociocultu-
ral, cientifica e tecnologica e pratica em contexto de trabalho.

* A duragdo total da formagdo varia entre as 2 800 e as 3 700 horas, em fun¢ao
das aprendizagens exigidas pelas diferentes qualificacdes, sendo que a formacao
pratica em contexto de trabalho pode variar entre 1 100 e 1 500 horas, distribui-
das, de forma crescente, ao longo dos trés periodos de formac¢do, conforme o
constante de cada um dos planos curriculares.

O niimero de abrangidos nos Cursos de Aprendizagem aumentou cerca de 56,6% entre
2011 (21 036 abrangidos) e 2015 (32 953 abrangidos) e, em termos financeiros, cerca de
21,2%, isto ¢, os pagamentos efetuados aumentaram de um total de 59,2 milhdes de euros,
em 2011, para cerca de 71,8 milhdes em 2015. O valor maximo de execugdo foi registado
no ano 2013 com 36 331 abrangidos e pagamentos efetuados no montante total de 104,3
milhdes de euros.

Quadro 63 - Execucao fisica e financeira da medida Cursos
de Aprendizagem (2011-2015)

Abrangidos 21036 29730 36331 34868 32953
Pagamentos 59,2M€ 73,9ME€ 104,3M€  96,7M€ 71,8M€
Fonte: IEFP, IP.

(79 Portaria n.° 1497/2008, de 19 de dezembro.
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Cursos de educacao e formacao de jovens!'””

* Tém como objetivo combater o elevado nivel de abandono precoce escolar e
os défices de qualificagdo escolar e/ou profissional dos jovens e potenciar a sua
integracao no mercado de trabalho, mediante a obtengdo de dupla certificacdo,
e motiva-los a continuar os seus estudos/formagao, dando-lhe solucdes flexiveis
de aprendizagem de acordo com as suas expectativas a de acordo com as neces-
sidades do mercado de trabalho.

* Destinados a jovens com idade igual ou superior a 15 anos, com habilitagdes
inferiores ao 2°/3° CEB, ensino secundario ou sem qualificagdo profissional.

* Os cursos estdo organizados numa sequéncia de etapas de formagao desde o tipo
1 ao 7" de acordo com as habilitagdes de acesso e a dura¢do das formagdes.
Os cursos de formagdo complementar, com a duragdo de um ano e conferindo
0s requisitos necessarios para integrar os cursos de tipo 5, destinam-se a jovens
titulares de cursos de tipo 2, tipo 3 ou cursos de qualificagdo inicial de nivel 2,
que pretendam prosseguir a sua formacao nesta modalidade e adquirir uma qua-
lificagdo de nivel 3 e o 12° ano de escolaridade.

* A duragdo dos cursos varia entre 1 125 e 2 276 horas, dependendo do tipo de
curso.

O numero de abrangidos nos Cursos de Educacdo e Formacao de Jovens diminuiu em
todos os anos, desde 2011 (5 508 abrangidos) até 2015 (220 abrangidos), bem como o0s
correspondentes montantes financeiros pagos no mesmo periodo (de 9,2 milhdes de euros
para 0,2 milhdes de euros).

Quadro 64 - Execucao fisica e financeira da medida Cursos de Educacao e Formacao de
Jovens (2011-2015)

Abrangidos 5508 4289 3447 1459 220

Pagamentos 9,2M€ 5,8M€ 4 2M€ 1,8M€ 0,2M€
Fonte: IEFP, IP.

179 Despacho conjunto n.° 453/2004, de 27 de julho; Retificagdo n.° 1673/2004, de 7 de setembro; Despacho
conjunto n.° 287/2005, de 4 de abril; Despacho normativo n.° 36/2007, de 8 de outubro; Despacho nor-
mativo n.° 29/2008, de 5 de junho; Portaria n.° 114/2010, de 25 de fevereiro; Despacho n.° 12568/2010,
de 4 de agosto; Decreto-Lei n.° 139/2012, de 5 de julho; Despacho n.° 9 752-A/2012, de 18 de julho.

179 A conclusdo com sucesso de um CEF tipo 1 permite o ingresso no 3.° ciclo do ensino basico; tipo 2 ou 3
permite o acesso ao ensino secundario, desde que seja cumprido o curso de formagdo complementar, no
caso de continuar nesta modalidade de educacdo e formacao, ou sejam realizados os exames nas disci-
plinas de Lingua Portuguesa e Matematica, caso se opte por um curso da modalidade geral de educacao;
tipo 4 permite o prosseguimento de estudos num CEF tipo 5; tipo 5, 6 ou 7 permite o prosseguimento
de estudos num curso de especializag@o tecnologica, numa area de estudos afim ou num curso de nivel
superior, desde que sejam cumpridos os requisitos constantes do regulamento de acesso ao ensino supe-
rior.
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Cursos de especializacao tecnoldgica (CET)"7”

* Os CET equipam os alunos com os conhecimentos cientificos e as competéncias
tecnologicas necessarias para iniciar uma carreira, aprofundando seus conheci-
mentos cientificos/tecnologicos num campo especifico de formagao; melhorar
a sua carreira atualizando as suas competéncias e/ou; continuar os estudos no
ensino superior através da obten¢do do nivel 5 do QNQ.

* Destinam-se a titulares de um curso do ensino secundario ou de habilitagao
legalmente equivalente; a titulares do nivel 4 de qualificagdo do QNQ; aqueles
que, tendo obtido aprovagdo em todas as disciplinas do 10° e 11° ano e tendo
estado inscritos no 12° ano de um curso de ensino secundario ou de habilitacao
legalmente equivalente, ndo o tenham concluido; aos titulares de um diploma de
especializacdo tecnoldgica ou de um grau ou diploma de ensino superior € que
pretendam uma requalificacdo profissional; a individuos com idade igual ou su-
perior a 23 anos, aos quais, com base na experiéncia, a quem o estabelecimento
de ensino superior reconhega capacidades e competéncias que os qualifiquem
para o ingresso no CET em causa.

* O plano de formacdo inclui as componentes, geral e cientifica, tecnologica e
formagao em contexto de trabalho.

* Os cursos tém duracdo aproximada de um ano (entre as 1 200 e as 1 560 horas),
sendo que a componente de formagdo em contexto de trabalho ndo pode ser
inferior a 360 horas nem superior a 720 horas.

O numero de abrangidos em CET teve um crescimento significativo nos tltimos 2 anos,
tendo passado de cerca de 586 abrangidos, em 2014, a 1 231, em 2015. Em termos finan-
ceiros, o montante dos pagamentos efetuados, entre 2011 (0,2 milhdes de euros) e 2015
(1 milhdo de euros) aumentou em cerca de 400%.

Quadro 65 - Execucao fisica e financeira da medida CET (2011-2015)

Abrangidos 118 33 39 586 1231
Pagamentos 0,2M€ 0,008M€ 0,003M€ 0,1M€ 1M€
Fonte: IEFP, IP.

Qualificacao de adultos

Atualmente, a oferta formativa para adultos assegurada pelo IEFP desdobra-se nas seguin-
tes modalidades:

(7D Portaria n.° 393/2002, de 12 de abril; Decreto-Lei n.° 42/2005, de 22 de fevereiro; Decreto-Lei
n.° 88/2006, de 23 de maio; Despacho n.° 1647/2007, de 1 de fevereiro.
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Cursos de Educacao e Formacao de Adultos (EFA]!"7®

* Os cursos EFA sdo uma componente relevante da oferta no ambito da educagao
e formacgao de adultos, e t€m como objetivo genérico contribuir para a generali-
zag¢do do nivel secundario como patamar minimo de qualificagdo da populagao.

* Destinam-se a individuos com pelo menos 18 anos (sendo que candidatos com
menos de 18 anos ndo sdo elegiveis a menos que eles ja estejam no mercado de
trabalho) que desejem completar o ensino basico ou o ensino secundario, obter
uma certificagdo profissional.

* Dao acesso ao nivel exigido de educacdo e formagdo (ensino bdasico, ensino
secundario e/ ou competéncias profissionais) para (re)entrar no mercado de tra-
balho ou para progredir na carreira.

* Os cursos EFA organizam-se de acordo com os resultados de uma avaliacdo diag-
noéstica ou de reconhecimento e validagdo de competéncias (RVCC) adquiridas
ao longo da vida, na perspetiva de aprendizagem ao longo da vida, estruturando-
-se em esquemas de formagao flexiveis, mas articulados, incluindo um esquema
de educacdo de base e tecnoldgico ou de um dos dois com duragao variavel (com
duracdo de 240 a 2 590 horas para educagdo basica de nivel de qualificacdo 1 e 2
e de 300 a 3 210 para o ensino secundario e nivel de qualificagdo 4).

O numero de abrangidos em Cursos EFA aumentou, entre 2011 (32 106 abrangidos) e
2015 (41 285 abrangidos), em cerca de 28,5%, mas nos anos de 2014 (43 351) e de 2015
(41 285) registou quedas anuais face ao valor maximo executado em 2013 (44 871). Inver-
samente, a execucao financeira observou uma diminuicao entre 2011 (64,2 milhdes de
euros) € 2015 (51 milhdes de euros), em cerca de -20,5%, sendo que 2013 (69,3 milhdes
de euros) foi o tnico ano que interrompeu a tendéncia de queda/diminuigao financeira no
periodo considerado.

Quadro 66 - Execucao fisica e financeira das medidas Cursos EFA
(2011-2015)

Abrangidos 32106 36241 44871 43351 41285
Pagamentos 62,2M€ 62M€ 69,3ME€ 57,6M€ SIME
Fonte: IEFP, IP.

Formacao Modular!"”?

* Consiste em unidades de formacao de curta duragdo inseridas em percursos de
nivel basico, dirigidos prioritariamente a adultos com qualificacdo inferior ao 3°

(79 Portaria n.° 230/2008, de 7 de margo, alterada pela Portaria n.° 283/2011, de 24 de outubro.
(7 Portaria n.° 230/2008, de 7 de margo, alterada pela Portaria n.° 283/2011, de 24 de outubro.
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CEB, e de nivel secundario, sendo que neste caso se exige aos participantes uma
habilitagdo minima igual ao 3° CEB.

* A conclusdo (conducente a emissao de certificado de qualificagdes) de um per-
curso de qualificagdo através de formagdes modulares exige a realizagdo de for-
magao pratica em contexto de trabalho, sendo esta de cardcter obrigatdrio para
o adulto que ndo exerca atividade correspondente a saida profissional do curso
frequentado ou uma atividade profissional numa area afim, podendo o adulto
comprovadamente inserido no mercado de trabalho ser dispensado da formacao
pratica em contexto de trabalho, mediante autorizagao prévia da ANQEP.

* Independentemente do nivel de qualificacdo, os percursos de formagdo nao
podem exceder as 600 horas.

O numero de abrangidos em formagdo modular diminuiu em todos anos entre 2011
(87 709) e 2015 (51 241), sendo a diminuigao total nesse espago de tempo de cerca de
-41,5%, a qual foi acompanhada também pela diminui¢do do montante de pagamentos
efetuados em cerca de -70,0%, entre 2011 e 2015 (12 milhdes de euros e 3,6 milhdes de
euros, respetivamente).

Quadro 67 - Execucao fisica e financeira da medida
Formacao Modular - Ativos Empregados (2011-2015)

Abrangidos 87709 154565 28302 43366 51241
Pagamentos 12M€ 21,3M€ 9,8M€ 3M€ 3,6M€
Fonte: IEFP, IP.

Vida Ativa - Emprego Qualificado!®”

* A medida foi criada em 2013, no ambito do Compromisso para o Crescimento,
Competitividade e Emprego (2012), com o objetivo de promover de maneira
célere a ativacdo de desempregados e de melhorar os seus niveis de empregabi-
lidade e de qualificacgdo.

* Destina-se a desempregados, jovens ou adultos, subsidiados ou ndo, inscritos
nos servigos de emprego do IEFP, independentemente das habilitagdes escolares.

* Organiza-se em percursos de formagao modular, com base em unidades de for-
macao de curta duragdo, a complementar com formagao pratica em contexto de
trabalho e, eventualmente, com processos de RVCC.

* A certificacdo a obter varia em fung¢do dos diferentes tipos de curso disponiveis,
nas seguintes vertentes:

(180) Portaria n.° 203/2013, de 17 de junho.
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— Formacgao modular (25 a 300 horas): Certificado de Qualificagdes, sendo
requerido o 1° CEB como habilitacdo prévia minima.

— Formagao pratica em contexto de trabalho (3 a 6 meses): Certificado de
Formagao, sendo requerido o 1° CEB como habilitagdo prévia minima.

— Processos de RVCC (duracao varidvel): Certificado de Qualificagoes,
sem nivel minimo de habilitagdes prévio requerido.

O numero de abrangidos, entre 2013 (173 422) e 2015 (204 643 abrangidos), aumentou
em cerca de 18,0% e, a execugdo financeira passou de 30,7 milhdes de euros, em 2013,
para 66,2 milhdes de euros, em 2015, ou seja, um aumento em cerca de 115,6%.

Quadro 68 - Execucio fisica e financeira da Formacdo Modular - Vida Ativa (2011-2015)

Abrangidos 173422 227371 204643
Pagamentos 30,7M€ 58,4AM€ 66,2M€
Fonte: IEFP, IP.

Reconhecimento, validacao e certificacdo de competéncias (RVCC)

* Os processos de RVCC adquiriram particular relevo a partir de 2008, no am-
bito do Programa Novas Oportunidades, tendo passado, a partir de 2013, a ser
enquadrados na regulamenta¢ao dos Centros para a Qualificagdo e o Ensino
Profissional (CQEP), que substituiram os desde entdo extintos Centros Novas
Oportunidades (CNO)8D,

* O RVCC visa contribuir para o aumento dos niveis de qualificacdo dos adultos
através da valorizacdo das competéncias profissionais adquiridas ao longo da
vida nos diversos contextos, bem como proporcionar uma nova oportunidade de
formagdo para aqueles que ndo completaram ou abandonaram precocemente a
formacgao nos sistemas de educagao formal.

* Os destinatarios dos processos de RVCC sao adultos, empregados ou desempre-
gados, com idade igual ou superior a 18 anos na data do inicio do processo e/
ou com necessidades de aquisicao e refor¢o de conhecimentos e competéncias.

* O processo ¢ desenvolvido ao longo de um conjunto de sessdes durante as quais
os candidatos sdo apoiados na identificagdo e no reconhecimento das competén-
cias que possuem. A validagdo de competéncias tem por base os referenciais de
competéncias que integram o CNQ, sendo que, no final do processo, o candidato
realiza uma prova escrita, oral e/ou pratica.

(8D Portaria n.° 135-A/2013, de 28 de margo, que revogou as Portarias n.° 370/2008, de 21 de maio, n.°
211/2011, de 26 de maio e n.° 236/2011, de 15 de junho.
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* A conclusdo do processo de RVCC pode dar lugar a uma certificagdo total, com
emissdo de um Certificado de Qualificagdes e de um Diploma, de nivel 2 ou 4 do
QNQ, ou parcial, sendo nesse caso emitido um Certificado de Qualifica¢des, no
qual constam as unidades de formagao validadas em processo de RVCC — quan-
do a certificagdo ¢ apenas parcial, ¢ emitido um plano pessoal de qualificacio
(PPQ) e o adulto ¢ encaminhado para uma entidade formadora, para autoforma-
¢do ou para formag¢ao no posto de trabalho.

O numero de abrangidos em processos RVCC apresentou uma queda anual abrupta de
-86,6% entre 2011 (26 616) e 2012 (3 500) e que atingiu o seu minimo anual, em 2014,
com 5 abrangidos. Em 2015, houve uma ligeira recuperago para cerca de 1 536 abrangi-
dos. A execugdo financeira acompanhou as quedas mencionadas, tendo passado de 11,2
milhdes de euros, em 2011, para cerca de 1,5 milhdes de euros, em 2015.

Quadro 69 - Execucao fisica e financeira do RVCC (2011-2015)

Abrangidos 26161 3500 376 5 1536
Pagamentos 11,2M€ 1,8M€ 0,4M€ 0,1M€ 1,5M€
Fonte: IEFP, IP.

1.3. Empregabilidade
Do ponto de vista da empregabilidade das PAMT, o estudo conduzido pelo MTSSS!82
considerou quatro conceitos elementares, a saber:

» Empregabilidade bruta: situacdo de emprego, apos conclusdo da participacao
na medida, em que ainda pode subsistir alguma forma de apoio ao emprego.

» Empregabilidade real: situagao de emprego, apos conclusao da participagdo na
medida, sem qualquer forma de apoio ao emprego.

» Empregabilidade geral: situacio de emprego, apds conclusdo da participacao

(182 Nota metodologica: a informagdo sobre as transi¢des para emprego dos participantes em PAMT resul-
tou do cruzamento entre dados registados nos sistemas de informagdo do IEFP e informagdo baseada
em dados do Instituto de Informatica da Seguranga Social. A avalia¢do incide apenas sobre individuos
que participaram em PAMT, sem comparagdo a grupos de controlo que, com caracteristicas similares,
ndo tenham participado nas medidas em analise. A aferi¢do das transi¢des para emprego teve por base a
data de fim de participagdo nas medidas, tendo sido excluidos os registos cujo numero de identificacao
da seguranga social (NISS) ndo esteja registado, ou estando, tenha sido invalidado. No caso das medidas
de formagdo profissional e dos estagios, foram igualmente excluidos da analise os participantes desis-
tentes, ou seja, os que ndo concluiram a formagdo e/ou o estagio. Também no que se refere aos apoios
a contratacdo, a contagem do tempo para efeitos de identificagdo dos que concluiram a medida so se
inicia apds o fim do apoio. O periodo de observagdo vai desde o 1.° ao 12.° més apos o fim da participa-
¢ao, considerando-se para efeitos de analise de empregabilidade apenas os individuos que terminaram
a participagdo nos anos 2013 e 2014, por serem esses 0s anos que permitem um recuo necessario para
analise dos efeitos.
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na medida, na mesma entidade onde ocorreu a participagdo ou numa entidade
diferente.

» Empregabilidade direta: situagdo de emprego, apds conclusdo da participacao
na medida, na mesma entidade onde ocorreu a participagao.
A partir destes quatro conceitos, ¢ possivel proceder a analises distintas da empregabili-

dade gerada pelas medidas de emprego e formagdo profissional, conforme sumariado na
matriz abaixo.

Quadro 70 - Matriz de analise das PAMT

Empregabilidade bruta Empregabilidade real

Emprego na entidade promotora ~ Emprego na entidade promotora
ou noutra entidade, com ou sem  ou noutra entidade, sem apoio
apoio adicional adicional

Empregabilidade geral

Emprego na entidade promotora, Emprego na entidade promotora,
com ou sem apoio adicional sem apoio adicional

Empregabilidade direta

O quadro abaixo fornece um sumadrio de alguns dos principais dados sobre empregabi-
lidade bruta, seja ela direta ou geral. E importante ter em conta que estas taxas (brutas)
incluem situagdes de transicdo para o emprego ainda a beneficiar de outros apoios, cumu-
lativos e/ou subsequentes.

Quadro 71 - Empregabilidade bruta das PAMT

Empregabilidade Empregabilidade
direta (12 meses) geral (12 meses)

Tipo de vinculo (12 meses)

S/termo — 18,5% S/termo — 19,7%
Cursos de Aprendizagem n.a. 35% 45% ’ ’
A termo — 75,5% A termo — 80,3%
S/termo — 23,0% S/termo — 22,9%
Medida Vida Ativa na. 312%  30,5% ’ ’
A termo — 76,9% A termo — 77,6%
Cursos de Educagio e S/termo — 18,8% S/termo — 20,1%
5 h n.a 45,8% 38,4%
Formagdo de Adultos ’ ’ A termo — 81,1% A termo — 79,9%
Estagios ) 433%  40,1%  67.9%  67,1% BSOS
A termo — 54,7% A termo — 53,5%
Apoios a Criagdo . S/termo —27,6%
do Préprio Emprego nd.® n.d.® 67.3% nd: A termo — 72,4%
Claitimios S/termo — 24,5% S/termo — 24,3%
. & 9,1% 8,5% 32,8% 33,7%
Emprego-Insergdo ’ ’ ’ * Atermo—755%  Atermo—75,6%
S/termo — 21,8% S/termo — 28,9%
Apoios a Contratagdo @ 43,9% 53,8% 70,6% 74,7%
A termo — 78,0% Atermo —71,1%

Fonte: IEFP

Notas: " Empregabilidade bruta inclui os casos de transicdo de estagio para emprego com apoio a contratacao.
2 Empregabilidade bruta inclui os casos de acumulacdo de apoios a contratacdo (Estimulo 2012 e 2013 e Estimulo
Emprego) com reembolso TSU ou dispensa de pagamento de contribuicées TSU.

B'N3o foi possivel apurar dados sobre a empregabilidade das medidas de apoio a criacdo de emprego e de empre-
sas porque a empregabilidade é aferida apds o fim do apoio, acontecendo que, nestas medidas, a duracao do apoio
é de 3 anos, pelo que, nos parametros considerados, s6 em 2018 sera possivel aferir a empregabilidade destas
medidas.
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As medidas de emprego tém como objetivo direto a promog¢ao da empregabilidade, por
via da inser¢do no mercado de trabalho, pelo que, com excecao dos Contratos Emprego-
Insercdo (CEI) (quer por se direcionarem em parte para publicos mais desfavorecidos,
quer sobretudo pela natureza das entidades de acolhimento, impedidas de contratar),
apresentam, evidentemente, niveis de empregabilidade superiores aos observados para as
medidas de formagdo. Do estudo de avaliagdo das PAMT realizado pelo MTSSS, salien-
tam-se as seguintes evidéncias:

* Nos apoios diretos a contratacdo, a empregabilidade bruta dos participantes
situa-se entre 70% e 75%, nos 12 meses apds o fim do apoio. Todavia, a
empregabilidade direta (na mesma empresa) diminui para valores em torno dos
50%. Se excluirmos os casos de acumulagao de apoios, a taxa de empregabilidade
real geral dos apoios associada as medidas de apoio a contratacdo diminui para
valores proximos de 65%, 12 meses ap06s o fim do apoio (no caso dos participantes
com apoio terminado em 2014). A empregabilidade direta também desce, ainda
que em menor escala, eliminando os casos de acumulagdo de apoios, neste caso
para 45,8% nos 12 meses apds conclusdao do apoio. Acresce que apenas 21,8%
(2013) a 28,9% (2014) dos trabalhadores com apoios a contratagdo tinham
contratos permanentes 12 meses apos o fim do apoio, aspeto que se concluiu
poder estar relacionado com o tipo de contrato apoiado no momento da aprovagao
da candidatura, uma vez que quase metade (46,4%) dos apoios a contratagdo
aprovados entre 2013 e 2015 foram destinados a contratos a termo, sendo que
31% do total foram contratos de duracdo inferior a 12 meses.

Nos apoios indiretos a contratacdo, via isen¢do de pagamento de contribuigdes
por parte das entidades empregadoras, considerando os contratos apoiados com
vigéncia iniciada em 2011, 2012 e até outubro de 2013, verifica-se que um més
apos o final do periodo méximo de vigéncia do apoio (trés anos), cerca de 60%
dos desempregados de longa duragdo ainda estdo empregados na empresa bene-
ficiaria e no caso dos jovens a procura do primeiro emprego, a propor¢ao de
contratos que se mantém em vigor um més apo6s o final da duragdo méxima do
apoio ¢ de cerca de 53%.

Quanto aos estagios, verificou-se que dois tercos das insercdes posteriores na
entidade onde decorreu o estagio sdo sustentadas com recurso a um apoio a con-
tratacdo, sendo que, seis meses apos a conclusdo do estagio, apenas 15,2% dos
estagiarios permaneceram na mesma entidade sem recurso a um apoio a contra-
tacdo posterior. Considerando a empregabilidade geral (isto €, na entidade onde
foi realizado o estdgio ou numa outra), constatou-se que a taxa de empregabili-
dade real (sem apoios) ndo vai além de 38,3% ao fim de um ano ap6s a conclusio
do estagio em 2014. Apurou-se ainda que 45 a 46% dos participantes tinham
um contrato sem termo depois do fim do estagio, sendo que, em parte, estes
contratos foram novamente apoiados apds a conclusao do estagio com recurso a
um apoio a contratagcdo — entre 0s ex-estagiarios contratados sem nenhum apoio
(empregabilidade real), s6 27% tinham contrato sem termo.
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* Em relagdo as medidas CEI/CEI+, apontou-se uma subvalorizacdo da empre-
gabilidade dos participantes, devido ao facto de a maior parte dos contratos ser
celebrado por entidades publicas, nos tltimos anos impedidas de contratar. Por
contraste, nos contratos celebrados por entidades do setor social, a empregabili-
dade situa-se em valores relativamente elevados: 43,9% e 47,4%, para os parti-
cipantes que concluiram a participagao em 2013 e 2014, respetivamente (valores
que comparam com 32,8% e 33,7%, respetivamente, na analise global).

No caso das medidas de formacgdo profissional, verificou-se uma diferenga
entre as taxas de empregabilidade associadas as medidas de curta duracdo (Vida
Ativa) e as medidas de maior duracdo (cursos de Aprendizagem): os niveis de
empregabilidade dos cursos de Aprendizagem nos 12 meses apds a conclusdo da
participagdo chegam a valores proximos de 50%, enquanto a empregabilidade
dos participantes na medida Vida Ativa se situam nos 30,5%. Notou-se que os
Cursos de Aprendizagem (tal como os Cursos EFA) conseguem estes resultados
com publicos inicialmente menos qualificados do que os cursos Vida Ativa, que
beneficiam de uma parte de formandos licenciados, onde a empregabilidade ¢
mais elevada.

1.4. Execucao financeira e condicoes de financiamento das PAMT

O periodo entre 2011 e 2015 caracterizou-se por um forte crescimento da execugdo das
PAMT, sobretudo em 2014 e 2015, como veio a demonstrar o estudo conduzido pelo
MTSSS. Esta situagdo levou a uma mudanga pronunciada nas condi¢des de financia-
mento e dos meios disponiveis para o futuro das politicas ativas.

Importa notar, desde logo, que as medidas de emprego e de formacao profissional tiveram
evolugdes distintas em termos de execugdo financeira, registando-se um forte aumento
do investimento em medidas de emprego (+194% entre 2011 e 2015, no correspondente
a um acréscimo de 237 milhdes de euros) e um crescimento apenas modesto da despesa
com medidas de formagao profissional (+9%, num aumento de 25 milhdes de euros).

Grafico 82 - Despesa com medidas de emprego e formacao profissional (M€), 2011-2015
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Fonte: IEFP
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Do ponto de vista dos meios e condi¢cdes de financiamento destas medidas, verificou-se
um significativo recuo nos recursos consignados as PAMT no quadro do PT2020 face
aos que haviam sido assegurados no QREN. Com efeito, a analise comparativa dos dois
quadros evidencia uma forte quebra de financiamento para as medidas ativas na progra-
macao do PT2020, notando-se inclusive que o financiamento mobilizado pelo IEFP, iso-
ladamente, no ambito do QREN (2.196 M€), ultrapassa toda dotagdo global prevista para
as PAMT no ambito do PT2020 (1.993M¢€)(#).

Quadro 72 - Comparacao das dotacoes no QREN e no Portugal2020, por tipo de medida
(Me€)

Défice
PT 2020 IEFP/QREN

PT2020 - OREN

FORMAGCAO PROFISSIONAL 1314 1099 3673 2618 1428 1012 -2359 -1519
APOIOS AO EMPREGO 679 577 772 540 768 537 -93 37
1993 1676 4445 3158 2196 1550 -2452 -1482

Fonte: IEFP, IP.

Apesar de o recuo no financiamento ser transversal a todas as medidas, observou-se uma
diminui¢do particularmente severa nas verbas destinadas as medidas formagao profissio-
nal e, em particular, a qualificagdo da populagao adulta.

Acresce que o quadro de recursos do PT2020 esta ja comprometido em mais de 60%, pelo
que, previsivelmente, se fosse mantido o ritmo de execucao das politicas que se verificou
em 2014 e 2015, o esgotamento das verbas disponiveis no PT2020 ocorreria em 201854,

(183 Acresce que uma parte das verbas previstas para as medidas de emprego e formagao profissional corres-
ponde a dotacdo especifica para Portugal da “Iniciativa para o Emprego dos Jovens”, que tinha de ser
utilizada até 2015 e que previsivelmente ndo se voltara a repetir na vigéncia do atual quadro.

(89 O défice de financiamento das PAMT agravou-se significativamente no decurso da execucdo da ativi-
dade do IEFP em 2015, que conduziu a um elevado comprometimento da dotagdo orgamental prevista
para 2016, decorrente da atividade transitada de compromissos 2014 e 2015 e de atividade registada em
2015 cujos encargos financeiros se estendem para 2016. Segundo os dados do IEFP, os compromissos
assumidos com atividade transitada representam 66,5% do or¢amento do instituto para 2016.
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2. PROTECAO SOCIAL NO DESEMPREGO

O quadro legal da reparagdao da eventualidade de desemprego tem vindo a sofrer um
conjunto de alteracdes de natureza legislativa. Entre essas alteracdes, destacam-se
o Decreto-Lei n.° 70/2010, de 16 de junho, o Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo, o
Decreto-Lei n.° 65/2012, de 15 de marco, e o Decreto-Lei n.° 13/2013, de 25 de janeiro.
Em 2012, as alteracdes verificadas no regime juridico de protecao no desemprego foram
apresentadas em resposta ao cumprimento das medidas constantes do Memorando de
Entendimento.

2.1. Regime

A protecao no desemprego constitui uma das pedras basilares dos sistemas de protecao
social. O Sistema de Seguranca Social garante a atribuicdo de um conjunto de presta-
¢oes, no quadro geral de protecdo social no desemprego, substitutivas de rendimentos do
trabalho em caso de desemprego involuntario.

Nao obstante a protecdo social neste contexto implicar uma ligagdo ativa entre o bene-
ficiario e o mercado de trabalho, ela assume aqui a sua fun¢do de seguro social e a sua
funcdo redistributiva, ou seja, uma dimensdao contributiva e outra ndo contributiva.
O instrumento no quadro da protecao de caracter contributivo € o subsidio de desemprego,
enquanto no dominio dos regimes nao contributivos ¢ o subsidio social de desemprego.

A atribuicao das prestacdes de desemprego depende assim da verificagdo de uma situacao
de desemprego involuntario, de enquadramento no regime geral da Seguranca Social e do
cumprimento dos prazos de garantia para acesso as prestacoes, ou seja de periodos mini-
mos com registo de remuneracdes num determinado horizonte temporal.

No caso especifico das prestagdes ndo contributivas, € porque se tratam de prestacoes de
solidariedade, a atribuicdo das prestagoes estd dependente de uma avaliagdao de recursos
econdmicos do beneficiario.

Para ter direito ao subsidio de desemprego, um individuo tem de ter trabalhado como
contratado e descontado nesta qualidade para a Seguranca Social durante pelo menos
360 dias nos 24 meses imediatamente anteriores a data em que ficou desempregado.
O periodo de concessdao de desemprego depende da idade do beneficiario e do nimero
de meses com registo de remuneragdes para a Seguranca Social desde a ultima situagao
de desemprego. No caso do subsidio social de desemprego, o prazo de garantia implica
180 dias de trabalho por conta de outrem com registo de remuneragdes nos 12 meses ime-
diatamente anteriores a data do desemprego. Nesta prestagao em particular, € obrigatério
cumprir a condi¢do de recursos.

O subsidio social de desemprego ¢ atribuido sempre que o beneficidrio ndo cumpra as
condi¢des de acesso ao subsidio de desemprego — subsidio social de desemprego inicial —
ou caso o beneficidrio de subsidio de desempego esgote a respetiva prestacao — subsidio
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social de desemprego subsequente — e cumulativamente cumpra a condi¢ao de recursos.

Existem outras modalidades de protecdo no desemprego, com expressdes mais residuais,
como o subsidio de desemprego a tempo parcial, ou a atribui¢do do montante inico do
subsidio de desemprego.

Em 2012, foi concretizada a eventualidade do desemprego no que a outras categorias
de trabalhadores dizem respeito, como os trabalhadores independentes economicamente
dependentes e os trabalhadores independentes com atividade empresarial € membros de
orgdos estatutarios das pessoas coletivas. Nestes casos, o direito ao subsidio de desem-
prego aciona-se com a cessagao da respetiva atividade.

2.2. Evolucao das prestacoes de desemprego

Tendo em conta o periodo 2009-2015, constata-se uma reducdo global do nimero de
beneficiarios com prestagoes de desemprego. Tendo por base o apuramento de dezembro
de 2015 relativamente ao volume de prestacdes de desemprego, face a igual periodo de
2009, verifica-se uma reducao de cerca de 101 715 beneficiarios. De acordo com os dados
relativos a junho de 2016, encontravam-se a receber prestagdes de desemprego cerca de
219 151 beneficiarios, menos 45 867 que em igual periodo do ano anterior.

Grafico 83 - Evolucao dos beneficiarios com processamento de prestacao
de desemprego no final de dezembro, 2009-2015 (milhares)
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.
Legenda: SD - Subsidio de Desemprego; SSDI - Subsidio Social de Desemprego Inicial; SSDS - Subsidio Social de
Desemprego Subsequente.
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No final de 2015, auferiam prestagdes de desemprego cerca de 261 mil beneficiarios,
dos quais perto de 204 mil auferiam subsidio de desemprego, 43 mil subsidio social de
desemprego subsequente e 13 mil subsidio social de desemprego inicial.
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Efetuando uma andlise mensal do periodo ja considerado, ¢ possivel aferir o efeito da
crise economica ¢ das medidas que se lhe seguiram nos niveis de desemprego e, conse-
quentemente, no nimero de beneficiarios abrangidos. Em 2010, comeca a desenhar-se
um aumento progressivo no nimero de beneficidrios com prestagdes de desemprego, que
atinge o nimero mais elevado, para o periodo em analise, em fevereiro de 2013, més em
que se contabilizaram cerca de 347 mil individuos com subsidio de desemprego. A partir
deste ponto ¢ claramente percetivel a queda no niimero de individuos a receber aquela
prestagdo (ndo num movimento continuo, mas numa tendéncia decrescente e sustentada),
o que reflete em parte a quebra verificada nos niveis de desemprego - recorde-se que
entre 2011 e 2013 aquela variavel cresceu cerca de 24%, (a taxa de desemprego atingiu
os valores mais elevados deste periodo em 2012 e 2013, respetivamente 15,5% ¢ 16,2%)
tendo a partir desse ano sido notoria a diminuicao generalizada da populagdo desempre-
gada. Por seu lado, o numero de beneficiarios de subsidio de desemprego subsequente e
do prolongamento do subsidio social de desemprego, que historicamente apresentavam
numeros marginais relativamente ao nimero de beneficiarios com prestagao inicial, ultra-
passaram em termos de expressao numérica os primeiros. Sera também explicativo o
facto de a revisdo legislativa no quadro da prote¢do do desemprego, efetuada em 2012,
consagrar o aumento para beneficiarios com idade igual ou superior a 40 anos do periodo
de concessao do subsidio social de desemprego subsequente, atribuido ap6s esgotamento
do subsidio de desemprego.

Grafico 84 - Evolucao mensal dos beneficiarios com processamento de prestacdes de
desemprego, janeiro 2010-junho 2016
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.
Legenda: SD - Subsidio de Desemprego; SSDI - Subsidio Social de Desemprego Inicial; SSDS - Subsidio Social de
Desemprego Subsequente.

Por seu lado, a Lei n.° 70/2010, de 16 de junho, que estabeleceu as regras para a determi-
nacdo da condi¢do de recursos a ter em conta na atribuicdo e manutencdo das prestagdes
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do subsistema de prote¢do familiar e do subsistema de solidariedade, e o Decreto-Lei
n.° 13/2013, de 25 de janeiro, que veio alterar os regimes juridicos de protec¢do social no
desemprego, morte, dependéncia, rendimento social de inser¢do, complemento solidario
para idosos e complemento por conjuge a cargo, do sistema de Seguranga Social, terdo
tido impactos significativos na redu¢do do niimero de beneficidrios do subsidio social de
desemprego inicial, o qual tem vindo a apresentar uma quebra continua desde 2010, vindo
a apresentar uma expressao cada vez mais reduzida.

Grafico 85 - Prestacodes iniciais de desemprego deferidas no més de dezembro,
2011-2015, e nos primeiros seis meses de 2016
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.

As figuras acima mostram de forma clara um fluxo de prestacdes deferidas particular-
mente elevado no final de 2011 e uma diminuigdo a partir desse periodo, tendo vindo a
estabilizar ao longo dos primeiros seis meses de 2016.

Um outro aspeto que importa ter em conta na analise dos processos de desemprego ¢ o
motivo que da origem a atribuicao da prestagdo. Neste sentido, e tendo por base os dados
relativos as prestacdes iniciais deferidas em dezembro de 2015 e no mesmo periodo em
2009, verifica-se que a cessagdo por caducidade de contrato de trabalho a termo repre-
senta o principal motivo de acesso as prestacdes (69,4% em 2015 e 37,8% em 2009). No
entanto, comparando estes dois momentos no tempo (e analisando inclusive os periodos
intermédios), regista-se um aumento da representatividade daquele motivo face a ‘Extin-
¢ao do Posto de trabalho’, que tem vindo a perder peso nos varios periodos analisados
(23,4% em 2011 e 7,4% em 2015), tal como a ‘Cessag@o por acordo’. Ainda assim estes
tr€s motivos surgem como aqueles com maior frequéncia no caso do subsidio de desem-

prego.
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Quadro 73 - Prestacoes iniciais de subsidio de desemprego deferidas
no més de dezembro, 2011 e 2015

Justa causa (iniciativa do empregador) 100 0,4 65 0,4
Justa causa (iniciativa do trabalhador) 151 0,6 61 0,4
Despedimento coletivo 1.162 49 233 1,6
Exting¢do do posto trabalho 5.575 23,4 1.093 7,4
Denuncia contrato no periodo experimental 414 1,7 480 33
Inadaptacao ao posto de trabalho 194 0,8 35 0,2
Rescisdo/Suspensao do contrato por salarios em atraso 1.094 4,6 254 1,7
Cessagao por acordo 4.637 19,4 1.599 10,8
Cessagao por caducidade de contrato trabalho a termo 9.008 37,8 10.209 69,4
Insolvéncia/encerramento da empresa 1.449 6,1 555 3,8
Outros motivos 60 0,3 119 0,8
Total 23.844 100 14.703 100

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

A informacao disponivel relativa as prestacdes de desemprego permite-nos, ainda, tragar
o perfil dos beneficiarios com processamento daquelas prestagdes no que diz respeito ao
género, distribuicdo etaria e valor da prestagdo auferida. Assim, em termos de grupos
etarios, o escaldo mais representativo em termos nominais e relativos ¢ o escaldo com
as idades compreendidas entre os 55 e os 59 anos. Na verdade, do total de beneficia-
rios com prestagdes processadas no més de junho de 2016, cerca de 47% sao individuos
com idades iguais ou superiores aos 50 anos de idade. Por seu lado, os jovens, ou seja,
aqueles com idades iguais ou inferiores aos 25 anos representam 3% do total de benefi-
cidrios. Verifica-se também que metade dos beneficidrios com prestagdes de desemprego
sdo mulheres, representando estas a maioria quando consideramos os diferentes grupos
etarios cujas idades se situam abaixo dos 49 anos.
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Grafico 86 - NUmero de beneficiarios com processamento de prestacées
de desemprego, por escaldo etario e género, junho de 2016
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

Analisando a distribuicao dos beneficiarios por escaldo de prestacao, definido para o
efeito da analise em funcao do Indexante de Apoios Sociais (IAS), verifica-se que em
junho de 2016 a maioria dos beneficidrios de subsidio de desemprego apresenta um mon-
tante de prestacdo igual ou inferior a uma vez o valor do IAS (€419,22). Em termos
acumulados, cerca de 54% dos beneficidrios do subsidio de desemprego auferem como
prestagdes valores iguais ou inferiores a 419,22€. Refira-se que na sequéncia da entrada
em vigor do Decreto-Lei n.° 64/2012, de 15 de margo, deu-se lugar a aplicacao de uma
reducdo de 10% no montante diario do subsidio de desemprego apds 180 dias seguidos
de concessao, sendo que a aplicacao desta reducao pode determinar valores da prestagao
inferiores ao IAS.
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Grafico 87 - Beneficiarios com processamento de subsidio de desemprego por escalao
de prestacao e respetiva distribuicao acumulada, junho de 2016
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

As analises aqui efetuadas permitem afirmar que os montantes de prestagoes de desem-
prego, e nesse sentido a protecdo social, reproduzem as assimetrias em termos salariais
no que ao género diz respeito. Assim, enquanto, no caso dos homens, menos de metade
(43,7%) auferem prestacdes até um IAS, no caso das mulheres esse valor ascende aos
64,7%. O grafico abaixo ilustra o facto de, em média, as mulheres apresentarem valores
de subsidio de desemprego inferiores aos dos homens.

Grafico 88 - Distribuicao acumulada dos beneficiarios com processamento do subsidio
de desemprego, por escalao da prestacao e género, junho de 2016
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Fonte: MTSSS
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2.3. Cobertura das prestacoes de desemprego

Apesar dos desenvolvimentos registados em torno da protecdo social e do sistema de
seguranga social, persistem franjas da populacdo nio cobertas por qualquer prestagcdo ou
apoio. Tal pode acontecer, entre outros fatores, no caso das prestagdes de desemprego,
em virtude do grupo etario e da sua recente ligacdo com o mercado de trabalho (estdo em
causa os prazos de garantia exigidos e as diferentes/novas formas de ligacdo ao mercado
de trabalho). Outra razdo prende-se com o esgotamento da prestacao em contexto de uma
permanéncia mais longa na situa¢do de desemprego (neste caso esta em causa a dimi-
nui¢do dos periodos de concessdo face a situacdo econdmica nacional e a dificuldade de
reingresso no mercado de trabalho por parte de alguns beneficiarios).

O grafico abaixo permite avaliar o grau de cobertura da prote¢do social no que a prote¢ao
no desemprego diz respeito, calculando o racio entre o universo de desempregados sub-
sidiados (com base no apuramento daqueles com processamento de prestacdes de desem-
prego) e o universo global de desempregados registados, ou da populagdo desempregada
apurada pelo Instituto Nacional de Estatistica.

Nao obstante, a fonte utilizada para o apuramento da populacdo desempregada, cons-
tata-se uma tendéncia de quebra do nivel de cobertura das prestagcdes do desemprego, no
periodo analisado.

Grafico 89 - Taxas de cobertura das prestacoes de desemprego no fim do ano, tendo em
conta diferentes conceitos de desemprego, 2009-2015
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Fonte: MTSSS; INE, Inquérito ao Emprego.

Procurando avaliar em maior detalhe a cobertura das prestacdes, poderemos autonomizar
o universo dos desempregados a procura de novo emprego (ver grafico seguinte). De
facto, as regras de atribuicdo de subsidio de desemprego exigem um periodo minimo de
relacionamento com o mercado de trabalho, o qual se designa como prazo de garantia

220 | Protecao Social no Desemprego



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

exigido, pelo que se torna mais rigoroso proceder ao calculo expurgando deste os que se
encontram pela primeira vez a procura de emprego. Nao obstante a diminui¢ao do prazo
de garantia"®® para acesso as prestagoes de desemprego verifica-se uma tendéncia de
quebra nas taxas de cobertura embora mais pronunciada entre 2009 e 2011. Esta analise
permite concluir que a diminui¢ao dos periodos de concessao “anulou” o potencial alar-
gamento da taxa de cobertura das prestagdes de desemprego decorrente da diminuigdo
dos prazos de garantia. De resto, os dados demonstram que, ao passo que até 2009 Portu-
gal apresentava uma taxa de cobertura consistentemente acima dos 50%, neste momento,
essa taxa apresenta valores pouco acima dos 40%, numa tendéncia decrescente.

Importa, contudo, analisar a evolugdo das taxas de cobertura a luz do que tem sido a pro-
pria evolug¢ao do desemprego no que diz respeito a sua duracdao. O peso do desemprego
de longa duracdo tem vindo a aumentar significativamente ao longo dos ultimos quatro
anos, o que ajudara, também, a explicar a diminui¢ao da protecdo garantida. De acordo
com os dados do Instituto Nacional de Estatistica os desempregados de longa duragdo
representavam, em 2015, 63,5% do total da populagdo desempregada, mais 10.3 p.p. do
que em 2011.

Por outro lado, 0 aumento da permanéncia em situacdo de desemprego originou um cres-
cimento constante da propor¢ao de desempregados de muito longa duragdo (24 meses ou
mais), que representou 45,8% do total de desempregados em 2015, mais de 14,2 p.p do
que em 2011.

Ainda assim, pouco mais de metade (52%) da populagdo desempregada registada a pro-
cura de um novo emprego beneficiava, no final de 2015, de uma prote¢ao de desemprego.
Se considerarmos todo o universo de desempregados inscritos essa percentagem desce
para os 47%.

Grafico 90 - Taxas de cobertura das prestacoes de desemprego face ao desemprego
registado (total e ‘novo emprego’) no més de dezembro, 2009-2015
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, IEFP, IP.

(185 Decreto-lei n°4/2012, de 15 de margo.
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2.4. Duracao das prestacoes de desemprego

As alteragdes efetuadas nos ultimos anos em matéria de protegdo no desemprego, deram
lugar a redugdo nos prazos maximos de concessdo das prestagdes'®, modulados, ainda
assim, de acordo com a idade do beneficiario e do numero de meses com registo de remu-
neragdes no periodo imediatamente anterior a data de desemprego. De facto, os dados
recolhidos apontam, no caso das prestagdes iniciais, para uma diminui¢do na dura¢do no
nimero de meses definidos a partida em funcdo da idade e carreira do beneficidrio. Em
média, a duragdo potencial da prestacdo rondava os 16,5 meses, em 2015, para o conjunto
das vérias prestagdes.

Quadro 74 - Duracao potencial média da prestacao requerida inicial, por escalao etario
a data inicio da prestacao e tipo de prestacao, no més de dezembro, 2009-2015

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
S‘e‘;sl‘lf‘l;‘r’:;) 22,92 23,42 25,44 23,02 20,96 17,39 17,30
<30 anos 12,56 12,82 12,36 12,10 11,76 9,28 10,06

30 a 39 anos 19,17 19,12 19,02 18,32 16,94 15,16 14,83
40a49anos 29,64 29,96 30,51 28,30 24,89 21,31 20,47
>= 50 anos 35,40 35,77 36,40 34,95 32,67 27,92 27,07
(Slzll’;:::r’ni‘;zg‘; 18,01 18,28 18,16 16,01 14,31 11,17 11,45
<30 anos 10,08 9,93 10,00 9,54 9,06 7,15 6,90

30 a 39 anos 15,96 15,53 15,15 14,37 12,30 10,17 10,89
40249 anos 25,48 25,68 25,43 22,20 18,76 14,28 14,13
>= 50 anos 30,39 29,74 29,26 27,63 23,78 16,91 17,18

Total das pres-
tacoes

22,39 ‘ 20,15 ‘ 16,65

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

Contudo, a permanéncia dos beneficiarios nas prestagdes de desemprego ndo depende
apenas do prazo da atribuicdo das prestagdes, decorrendo ainda do natural comporta-
mento/evolucdo da economia e, em concreto, do mercado de trabalho e da eficiéncia das
politicas ativas de emprego. O tempo médio de permanéncia nas prestagdes de desem-
prego, apresentado no quadro seguinte, corresponde ao nimero de meses entre o inicio e
o fim dos processos de desemprego, deduzindo-se neste espago temporal os periodos em
que haja ocorrido alguma suspensao da prestacao, por exercicio da atividade profissional,
formagao profissional, entre outras razdes que podem determinar a suspensao temporaria
do processo.

189 O Decreto-Lei 61/2012 limitou os prazos maximos de concessédo do subsidio de desemprego, salvaguar-
dando no entanto os direitos em formagao dos beneficiarios.
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Globalmente, o tempo médio de permanéncia nas prestacdes de desemprego, para um
total de 152 259 processos considerados, ¢ de cerca de 23,8 meses. Contudo, este nimero
¢ maior para os beneficiarios com idades superiores a 50 anos (35,4 meses), correspon-
dentes a um total de cerca de 56 142 processos considerados.

Quadro 75 - Tempo Médio de Permanéncia nas Prestacoes de Desemprego para
Beneficiarios com Processo Terminado em 2015, por Escalao Etario e tipo de Prestacao

30 a39 anos | 40 a 49 anos | >= 50 anos Total
Subsidio Desemprego 7,7 12,8 18,6 31,0 20,7
Subsidio Social 5.9 8.0 116 21.9 114
de Desemprego
Subsidio Social de 14,1 24.1 35.9 49.6 342
Desemprego Subsequente
TOTAL 9,0 16,5 24,4 35,4 23,8

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (célculos GEP/MTSSS)

Considerando a totalidade das prestagdes, verifica-se que, no final de 2015, cerca de 78%
de todos os processos de desemprego terminados esgotaram o prazo de concessao das res-
petivas prestacdes. O peso relativo dos processos terminados por esgotamento do prazo
tem alias vindo a aumentar nos ultimos anos, o que podera estar relacionado com a dimi-
nui¢do dos periodos de concessdo destas prestacdes (de 270 a 1020 dias, no ambito do
Decreto-Lei n.° 220/2006, de 3 de novembro, para 150 a 540 dias, no ambito do Decreto-
-Lein.° 64/2012, de 15 de margo).

Quadro 76 - Prestacoes de desemprego terminadas, total e por esgotamento do prazo
de concessao das prestacoes, no més de dezembro, 2009-2015

Processos
Terminados
(total)

Processos Terminados por esgotamento do prazo de
concessiao

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

No universo de prestacdes de subsidio de desemprego terminadas em 2015, observa-se
que pouco mais de metade dos beneficidrios (51%) demoraram mais de seis meses a
regressar ao mercado de trabalho. Ao fim de 12 meses, 62% dos beneficidrios ja regres-
saram, permanecendo sem colocacdo perto de 38%. J& no caso do subsidio social de
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desemprego, esse regresso ¢ mais rapido, na medida em que os dados mostram que 52%
dos beneficiarios desta prestagao estiveram no maximo cerca de quatro meses a beneficiar
daquele apoio.

Grafico 91 - Distribuicao acumulada dos beneficiarios de subsidio de desemprego e
subsidio social de desemprego que em 2015 iniciaram suspensao por motivo de reinicio
de atividade profissional, por duracao da prestacao

% 100
80

70 SSD
60
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40
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20 /
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<1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

A dinamica de retorno ao mercado de trabalho ¢ fortemente vincada pelas idades dos
beneficidrios. Da leitura do grafico abaixo conclui-se que, no escaldo etario com idades
compreendidas até aos 30 anos, cerca de 87% dos beneficiarios que regressaram ao mer-
cado de trabalho o fizeram até ao 12.° més de permanéncia na presta¢ao, enquanto nas
idades compreendidas entre os 40 e os 49 anos e no escaldo com mais de 50 anos, essa
proporcao reduz-se para 56% e 51%, respetivamente.

Grafico 92 - Distribuicao acumulada dos beneficiarios de subsidio de desemprego que
em 2015 suspenderam a prestacao por motivo de reinicio da atividade profissional pelo
nimero de meses na prestacao e escalao etario
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).
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Uma parte substancial destes beneficiarios com prestacdo terminada, principalmente entre
os de idade mais avancada, ndo regressa ao mercado de trabalho porque se torna pensio-
nista. No universo de beneficidrios que esgotaram o prazo de atribui¢do da prestacdo em
2015, um quinto era pensionista da Seguranca Social em 2016. Cerca de 40% estavam ja
a trabalhar por conta de outrem, ao passo que 8% estavam enquadrados enquanto traba-
lhadores independentes. Apenas 1,6% voltou a ter direito a uma prestacio de desemprego,
estando aqui incluidos os primeiros beneficiarios de uma nova prestagdo criada ao abrigo
da Lei do Or¢amento do Estado de 201687 que visa precisamente apoiar os desemprega-
dos de longa duragdo cujo subsidio social de desemprego tenha expirado um ano antes e
para os quais se mantenham as condi¢des de atribuigao.

Quadro 77 - Qualificacao perante a Seguranca Social, em junho de 2016, dos beneficiarios
que esgotaram o prazo de atribuicao das prestacoes de desemprego ao longo de 2015

Trabalhador por Conta de Outrem 40,1%
Trabalhador Independente 8,4%
Beneficiario de prestagdes de desemprego 1,6%
Pensionista 20,4%
Beneficidrio de RSI 3,7%
Falecidos 0,2%
Outra qualificagdo perante a Seguranca Social 1,9%
Sem qualificag@o 30,1%

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).
Nota: Os pesos apresentados no quadro totalizam mais de 100% (106,6%), devido a situacdes de sobreposicdo de
diferentes qualificacoes.

2.5. Comparabilidade Internacional do Sistema de Protecao no
desemprego

Nao obstante as diferengas assinaldveis em matéria de protecdo no desemprego no con-
texto internacional, nomeadamente no que diz respeito aos diferentes regimes existentes,
aos critérios nas condigdes de atribui¢do das prestacdes (periodo contributivo exigido;
existéncia de uma condicdo de recursos; periodo de concessdo; calculos da prestagdo,
entre outros aspetos), alguns indicadores podem ser utilizados na comparagao entre os
varios paises.

Entre o conjunto de indicadores disponiveis releva-se aqui as taxas de substitui¢cao dos
rendimentos garantidos pelas prestagdes e apoios no desemprego, que a OCDE publica
periodicamente. O exercicio efetuado por aquela organizagao ¢, ainda assim, um exerci-
cio teorico com calculos realizados a partir de perfis-tipo de desempregados e partindo
de pressupostos idénticos para os varios paises, bem como de informa¢do de base com-

(1870 Medida Extraordinaria de Apoio aos Desempregados de Longa Duragédo (Artigo 80.° da Lei n.° 7-A, de
30 de margo de 2016).
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paravel. O indicador que resulta deste exercicio, a saber, taxas de substitui¢do, procura
ilustrar a relagdo entre o apoio garantido ao desempregado e o rendimento auferido antes

da situagdo de desemprego.

Os ultimos resultados apresentados pela OCDE dizem respeito ao ano de 2014, verifi-
cando-se que, no computo dos paises que compdem aquela organizagdo, a média de taxa
de substituicdo liquida de rendimentos no periodo inicial de desemprego (sdo considera-
dos os 12 primeiros meses) ¢ de 56% no caso de um individuo isolado, sem filhos e que
aufira uma remunerac¢ao idéntica a média da economia. Neste caso, Portugal apresenta
uma taxa de 75% surgindo como uma das quatro taxas de substitui¢do mais elevadas na
OCDE (ver quadro abaixo). No caso de agregados com filhos e dois titulares de rendi-

mento a taxa de substituicdo nacional surge acima dos 90%.

Quadro 78 - Taxa de Substituicao Liquida para diferentes tipologias de agregados

e rendimento, fase inicial de desemprego (primeiros 12 meses), 2014

67% do Saldrio Médio

Dois Filhos

Sem Filhos

100% do Salirio Médio

Sem Filhos

Dois Filhos

. Agregado ¢/ Agregado ¢/ Agregado ¢/ Agregado ¢/
Isolado dois titulares Agregado dois titulares dois titulares dois titulares
de Monoparental de de de
Rendimento Rendimento Rendimento Rendimento
Paises OECD
Austrélia 31 50 59 65 23 42 49 56
Austria 55 80 66 84 55 76 64 80
Bélgica 89 84 94 85 66 71 74 74
Canada 64 81 78 84 62 77 85 81
Chile 56 78 63 78 56 73 61 73
Rep. Checa 65 87 67 88 65 84 70 89
Dinamarca 84 92 87 93 58 75 67 77
Estonia 55 77 65 79 54 73 59 74
Finlandia 71 85 83 89 71 83 80 86
Franca 69 84 71 85 66 80 70 82
Alemanha 59 86 81 90 59 83 71 88
Grécia 39 68 61 72 28 57 45 61
Hungria 67 84 77 86 45 67 58 72
Islandia 76 88 82 90 56 74 64 77
Irlanda 49 74 50 80 35 62 48 68
Israel 90 95 88 93 91 95 88 95
Italia 73 87 78 89 60 77 72 80
Japdo 69 86 75 86 55 74 57 75
Coreia 56 78 64 79 40 65 47 66
Luxemburgo 83 90 91 93 85 89 93 92
Holanda 74 84 66 77 75 83 68 78
Nova Zelandia 35 50 57 65 25 41 46 56
Noruega 67 84 75 85 65 80 72 81
Polonia 45 72 73 74 30 59 49 60
Portugal 75 90 79 92 75 92 71 95
Rep. Eslovaca 62 85 72 86 65 82 92 84
Eslovénia 86 93 85 96 67 81 78 83
Espanha 78 89 76 88 56 74 70 82
Suécia 61 80 69 82 42 66 51 68
Suiga 73 85 85 91 74 83 87 90
Turquia 53 76 52 77 54 73 53 73
Reino Unido 20 60 47 67 14 50 40 56
EUA 61 81 55 83 45 68 43 69
Outros Paises da UE
Bulgaria 77 88 85 89 77 86 83 87
Croécia 75 89 73 93 71 85 64 85
Chipre n/a n/a n/a n/a n/a n/a n/a n/a
Letonia 84 92 78 93 85 91 80 92
Lituania 52 76 67 81 36 62 51 66
Malta 41 68 65 68 29 57 48 57
Roménia 45 72 53 71 35 61 44 65
OECD Média 65 84 73 85 56 74 67 77
UE Média 68 84 73 86 58 76 67 79
Fonte: OCDE.
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Os niveis de prote¢dao no desemprego devem, contudo, ser analisados num olhar cruzado
entre as taxas de substituicdo e as taxas de cobertura da populacdo desempregada. Na
verdade, existe ainda, tal como se constatou nas sec¢des anteriores, uma percentagem
consideravel da populagdo que ndo ¢ abrangida por estes apoios, o que se verifica ndo
sO pela auséncia de elegibilidade dessa mesma populagdo como também pelas dinami-
cas que a economia tem gerado no mercado de trabalho, ou seja, o aumento significa-
tivo do desemprego de longa duracdo transformando-o em desemprego de muito longa
duracdo, atirando para fora das redes de protecdo no desemprego um elevado numero
de individuos. Mas ¢ igualmente explicado pelas dinamicas do mercado de trabalho, na
medida em que um nimero significativo de desempregados ndo chega sequer a qualifica-
se para ter acesso a protecdo: jovens a procura do primeiro emprego, trabalhadores com
vinculos laborais ndo permanentes e noutras modalidades atipicas de emprego que, em
muitos casos, t€ém percursos intermitentes de participacdo no mercado de trabalho que
ndo possibilitam a densidade contributiva necessaria ao preenchimento das condigdes de
elegibilidade de acesso ao subsidio de desemprego.

Assim, em termos comparativos, se Portugal apresenta uma posi¢do cimeira no que res-
peita a taxa de substitui¢do das prestagdes de desemprego, a situacdo ¢ bastante diferente
no que respeita a taxa de cobertura das mesmas. O grafico abaixo apresenta a taxa de
cobertura das prestagdes de desemprego para os 28 paises da Uniao Europeia®®, sendo
que Portugal ocupa o 13° lugar da tabela (42,1%).

Grafico 93 - Percentagem de desempregados que recebem prestacio de desemprego (OIT)
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Fonte: Relatério World Social Protection Report 2014/2015: Building economic recovery, inclusive development
and social justice, Organizacao Internacional do Trabalho, 2014

189 Os dados referem-se ao ano mais recente disponivel a data da publicagdo, variando entre 2010 e 2013,
sendo que os dados sobre Portugal se reportam a 2012 e estardo, portanto sobrestimados face a realidade
atual, considerando a evolucdo decrescente da taxa de cobertura das prestagdes de desemprego, ja men-
cionada neste capitulo.
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Na verdade, como nota a OCDE!*”, apesar de serem, em termos comparativos, gene-
rosas, no que concerne as taxas de substitui¢ao e a sua duragdo média, apresentam, no
entanto critérios de elegibilidade restritivos, limitando, designadamente, a cobertura de
trabalhadores jovens!®?.

De facto, atendendo aos ultimos dados disponibilizados pelo INE, no ambito do “Inquérito
aos Rendimentos e Condigoes de Vida 2015”, constatamos que a taxa de risco de pobreza
de uma pessoa que estava empregada em 2014 era de 10,9% e para um desempregado
no mesmo ano cerca de 42%. Refira-se que este valor tem vindo a aumentar desde 2011,
altura em que aquele indicador se situava nos 38,3%.

Se alargarmos a andlise da generosidade da protecdo no desemprego a outras presta-
¢Oes pecuniarias atribuidas aos desempregados para além dos subsidios de desemprego
— incluindo prestagdes de minimos sociais, como o RSI e apoios a habitacao — a posi¢ao
relativa de Portugal no que diz respeito as taxas de substituicdo para este conjunto de
beneficios ¢ bastante inferior aquela que se obtém considerando exclusivamente os subsi-
dios de desemprego, conforme decorre da analise comparada dos graficos A e B, abaixo.

Grafico 94 - Média nao ponderada (em quatro tipos de familias e dois niveis de remuneracao)
das taxas liquidas de substituicao durante 60 meses de desemprego, 2007-2013
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Fonte: OCDE.

189 OECD Skills Startegy Diagnostic Report: Portugal 2015.

199 Venn, Danielle (2012), Eligibility Criteria for Unemployment Benefits: Quantitative Indicators for
OECD and EU Countries, OECD Social, Employment and Migration Working Papers No. 131.

(190 Ano de referéncia dos dados (INE, ICOR).
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3. SINTESE CONCLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* O periodo entre 2011 e 2015 caracterizou-se por um forte crescimento da execu-
¢do das politicas ativas do mercado de trabalho, observando-se um perfil atipico
na execucao de 2014 e de 2015. Esta situagdo levou a uma mudanca pronunciada
nas condigdes de financiamento e dos meios disponiveis para o futuro das politi-
cas ativas, com um significativo recuo nos recursos consignados a estas medidas
no quadro do PT2020 face aos que haviam sido assegurados no QREN. A analise
comparativa dos dois quadros evidenciou uma forte quebra de financiamento
para as medidas ativas na programacao do PT2020, sendo que, previsivelmente,
se fosse mantido o ritmo de execucdo das politicas que se verificou em 2014 ¢
2015, o esgotamento das verbas disponiveis no PT2020 ocorreria em 2018.

A partir do estudo de avaliacdo das politicas ativas do mercado de trabalho con-
duzido pelo MTSSS em 2016 foi possivel apurar que a empregabilidade real
(i.e., quando se consideram apenas as situagdes em que nao existe qualquer
apoio subsequente) dos estagios 12 meses apos a conclusdo da participagdo na
medida ¢ de 38%, sendo que apenas 16% dos estagiarios foram contratados pela
empresa promotora no fim do estagio sem recurso a apoios adicionais.

27% dos ex-estagiarios que ficam empregados no fim do estagio sem recurso a
apoios subsequentes tém contrato sem termo — a percentagem aumenta para 33%
quando o contrato ¢ feito com a entidade onde se realizou o estagio.

No caso dos apoios a contratacao, 45,8% das pessoas estavam empregadas na
empresa beneficidria do apoio 12 meses ap6s o fim da medida sem recurso a
qualquer tipo de apoios adicionais durante ou apds a sua vigéncia, sendo que
cerca de 65% dos individuos estavam empregados sem apoios adicionais na
mesma ou noutra empresa (empregabilidade real) 12 meses depois do fim da
medida.

Quase metade dos apoios a contratagdo aprovados entre 2013 e 2015 foram
direcionados para contratos a termo (46,4%), mais do dobro da incidéncia dos
contratos a termo no trabalho por conta de outrem em Portugal (22% em 2015).

12 meses depois do fim do apoio, menos de 30% dos participantes na medida
tinham contratos sem termo (mesmo incluindo aqueles que receberam apoios
simultaneos ou posteriores a celebragdo de contratos sem termo, e.g. isen¢ao por
trés anos de TSU).

Verificou-se que os niveis de acumulagdo de medidas sdo variaveis, sendo o mais
significativo no caso dos estagios e dos apoios a contratagdo: em 2014, 50% dos
ex-estagidrios foram empregados com apoio a contratacdo, valor que passa para
56% no caso de empregados na entidade onde beneficiaram dos apoios.
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* Até 2009, Portugal apresentava uma taxa de cobertura das prestagdes de desem-
prego consistentemente acima dos 50%; entre 2009 e 2011, essa tendéncia inver-
teu-se, sendo que neste momento essa taxa apresenta valores pouco acima dos
40%, numa tendéncia decrescente eventualmente decorrente da diminuicao dos
periodos de concessdo destas prestacdes, que de certa forma “anulou” o poten-
cial alargamento da taxa de cobertura decorrente da diminui¢cdo dos prazos de
garantia.

* Os dados recolhidos apontam, no caso das prestacdes iniciais, para uma dimi-
nui¢do na duragdo no nimero de meses definidos a partida em fun¢ao da idade
e carreira do beneficiario: em média, a durag@o potencial da prestacdo rondava

os 16,5 meses, em 2015, para o conjunto das varias prestagdes (24,6 meses em
2011).

* Globalmente, para beneficiarios com processo terminado em 2015, o tempo
médio de permanéncia nas prestagdes de desemprego era de cerca de 23,8 meses,
sendo este numero maior para os beneficiarios com idades superiores a 50 anos
(35,4 meses).
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CapriTuLo | - FORMA(;RO DO CONTRATO E DIREITOS PESSOAIS

1. DIREITOS DE PERSONALIDADE

1.1. Assédio

O artigo 29.° do CT proibe expressamente o assédio no trabalho, definindo-o como o
comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminagdo, prati-
cado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formagao pro-
fissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua
dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador (artigo 29.°, n.° 1, do CT). Especifica-se que, quando o comportamento
indesejado € de caracter sexual, sob forma verbal, ndo-verbal ou fisica, estamos perante
assédio sexual (artigo 29.°, n.° 2, do CT).

A analise dos indicadores disponiveis sobre esta matéria, resultantes da atividade ins-
petiva da ACT e sumariados no quadro abaixo, indica, a partida, que o assédio sera um
fendmeno de incidéncia reduzida. Isto atendendo a inexisténcia, pelo menos em 2014 e
2015, de registo de qualquer procedimento coercivo relativo a assédio sexual, além de se
verificar um baixo nimero de procedimentos relacionados com assédio moral.

Quadro 79 - Procedimentos inspetivos coercivos no ambito das relacoes de trabalho, em
matéria de igualdade e nao discriminacao, 2010-2015

2014 | 2015
Igualdade e nao discriminacio N.° 73 58 56 81 37 18
Assédio sexual 0 0
o @ @ @ @
Assédio moral N. 18 21 22 23 17 12
Assédio sexual / moral %M 247 36,2 27,2 284 459 66,7
Fonte: ACT

Nota: " Sobre o total de procedimentos coercivos em matéria de igualdade e ndo discriminacdo;? Os dados relati-
vos ao assédio no trabalho ndo se encontram desagregados informaticamente para os anos que antecedem 2013,
inclusive.

Considera-se, igualmente, a este propdsito, o numero irrisério de queixas entradas na
CITE em matéria de assédio sexual e/ou moral, como se pode verificar a partir da analise
do quadro abaixo.
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Quadro 80 - Queixas entradas na CITE, por motivo de assédio (2010-2016)

Assédio sexual e
moral

Assédio sexual | Assédio moral

Fonte: CITE

Contudo, outras fontes indiciam que o assédio serd um problema de maior escala. Um
inquérito por questiondrio realizado junto de uma amostra representativa da populagdo
ativa portuguesa (1.801 pessoas), levado a cabo por encomenda da CITE"?, apurou que
16,5% dos ativos ja tinham sofrido uma qualquer forma de assédio sexual no local de
trabalho (acima da média europeia, de 2%) e que 12,6% ja tinham sido vitimas de assédio
moral (também acima da média europeia, de 4,1%). Pode também verificar-se que o assé-
dio sexual incide maioritariamente sobre o sexo feminino: 16,7% das mulheres afirmam
ja ter sido vitimas, o que representa o dobro dos homens que reportam a mesma situagao
(8,6%). O assédio moral, pelo contrario, abrange de modo relativamente idéntico homens
(15,9%) e mulheres (16,7%).

Assim, os dados reforcam a ideia de que o assédio sexual no trabalho deve ser entendido
como uma forma de discriminacao, por envolver maioritariamente pessoas de determi-
nado sexo que sdo alvo de comportamentos indesejados que restringem a sua liberdade e
atentam contra a sua dignidade. A dimensao de discrimina¢do assume ainda maior rele-
vancia considerando que a conotagao sexual deste tipo de acontecimentos tem relevancia
no contexto laboral, razao pela qual muitos destes comportamentos sao suportados pelas
vitimas de forma “passiva” e por isso formal e estatisticamente desconhecidos.

De resto, a confrontag@o dos dados oficiais (ACT e CITE, mencionados acima) e os cons-
tantes do referido inquérito, demonstram que o assédio sexual no trabalho podera ser um
fendmeno que as vitimas tendem a banalizar e a ocultar.

(192) Analia Torres, Dalia Costa, Helena Sant’ Ana, Bernardo Coelho, Isabel Sousa (2016), Assédio sexual e
moral no local de trabalho em Portugal, CIEG-ISCSP ¢ CITE, Lisboa.

234 | Direitos de Personalidade



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

1.2. Meios de vigilancia a distancia

A utilizacdo de meios de vigilancia a distancia no local de trabalho também esta sujeita
a autoriza¢do da Comissdo Nacional de Prote¢do de Dados (artigo 21.°, n.° 1, do CT),
devendo o respetivo pedido ser acompanhado de parecer da comissdo de trabalhadores
ou, ndo estando este disponivel 10 dias apo6s a consulta, de comprovativo do pedido de
parecer (artigo 21.°,n.° 4, do CT). A autorizacdo s6 pode ser concedida se a utilizacdo dos
meios for necessaria, adequada e proporcional aos objetivos a atingir.

Os dados pessoais recolhidos através dos meios de vigilancia a distancia sdo conservados
durante o periodo necessario para a prossecucao das finalidades da utilizagao a que se
destinam, devendo ser destruidos no momento da transferéncia do trabalhador para outro
local de trabalho ou da cessagdo do contrato de trabalho (artigo 21.°, n.° 3, do CT).

O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a distancia no local de trabalho,
mediante o emprego de equipamento tecnologico, com a finalidade de controlar o desem-
penho profissional do trabalhador (artigo 20.°, n.° 1, do CT). A utiliza¢ao de equipamento
tecnoldgico apenas ¢ licita quando tenha por finalidade a protecdo e seguranga de pessoas
e bens ou quando particulares exigéncias inerentes a natureza da atividade o justifiquem
(artigo 20.°, n.° 2, do CT). O empregador encontra-se obrigado a informar o trabalhador
sobre a existéncia e finalidade dos meios de vigilancia utilizados, devendo nomeadamente
afixar nos locais sujeitos os seguintes dizeres, consoante os casos: “Este local encontra-se
sob vigilancia de um circuito fechado de televisdo” ou “Este local encontra-se sob vigi-
lancia de um circuito fechado de televisdo, procedendo-se a gravacdo de imagem e somy,
seguido de simbolo identificativo (artigo 20.°, n.° 3, do CT).

Conforme se pode observar a partir da analise do quadro abaixo, o recurso a meios de
videovigilancia tem vindo a aumentar desde 2012, sendo que, em 2015, um total de
10 368 locais tinham autorizagdo para utilizar estes meios.

Grafico 95 - Decisdes para formularios de Videovigilancia

Autorizacgoes

2011 8553
2012 5985
2013 6 196
2014 10 046
2015 10 368
TOTAL 41 148

Fonte: Comissao Nacional de Protecao de Dados.
Nota: N&o inclui condominios, locais de culto e moradias.
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2. IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO
2.1. Em funcao do género

Disparidades salariais de género

O Tratado de Funcionamento da Unido Europeia determina desde os seus primoérdios que
os homens e as mulheres tém direito a salario igual para trabalho igual ou de igual valor
(atual artigo 157.°).

As Convengdes da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), n.° 100 e 111, por sua
vez, sdo, desde os anos 50 do século passado, instrumentos emblematicos na luta pela
igualdade de remuneracao entre a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra feminina em
trabalho de igual valor.

Entretanto, em 1970, foi aprovada pela primeira vez uma Diretiva Comunitdria em con-
creto sobre a questdo do direito ao saléario igual (Diretiva n.° 75/117/EEC) e, em 1976,
a Diretiva sobre Igualdade de Tratamento (76/207/EEC). Em 2006, o principio da igual-
dade salarial para trabalho igual ou trabalho de valor igual foi incorporado e reafirmado
na denominada Diretiva-Quadro, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de opor-
tunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao
emprego e a atividade profissional (Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de julho de 2006).

A nivel nacional, a matéria surge regulada desde logo no artigo 59.° da CRP, onde se
estabelece o principio de que para trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma
existéncia condigna. Alias, desde 1979 que a legislacdao portuguesa preve a proibicao de
discriminacao da igualdade no dominio do trabalho, do emprego e da formagao profissio-
nal (Lei n.° 392/79, de 20 de setembro), tendo sido na altura introduzidos legalmente os
conceitos de “salario igual para trabalho igual” e “proibi¢ao de discriminagdo indireta”

Mais recentemente, o CT estabelece, nos artigos 23.° ¢ 31.° os conceitos centrais em
matéria de igualdade e nao discriminagdo, ao passo que o artigo 270.° estabelece o prin-
cipio, “a trabalho igual, salario igual”.

Contudo, apesar da vasta legisla¢do internacional e nacional em vigor, a disparidade sala-
rial de género ¢ uma realidade que tem persistido aos tempos e as suas mudangas.

Os diversos estudos realizados sobre o tema, incluindo interdisciplinares, sdo unanimes
no reconhecimento de que as causas das disparidades salariais entre homens e mulheres
sdo intrincadas e complexas e ndo podem ser analisadas de forma isolada.
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Evolucio das diferencas salariais entre homens e mulheres em Portugal

Em 1974, o diferencial das remuneragdes médias em desfavor das mulheres era 36%. Em
1987 desceu para 25%. A explicagdo para tdo acentuada descida ¢ frequentemente asso-
ciada a melhoria dos salarios das mulheres, em consequéncia direta da implementacgao
do salario minimo nacional apds o 25 de abril de 1974. No entanto, os dados referentes
as ultimas trés décadas nao revelam uma significativa continuidade da diminui¢do desse
diferencial, seja no que toca as remuneragdes médias, seja no que diz respeito aos ganhos.

Tal como fez notar um recente estudo qualitativo baseado no 1° Relatdrio sobre Diferen-
cas Salariais por Ramo de Atividade*®, datado de 2014, alguns padrdes de disparidade
salarial t€ém-se mantido ou mesmo acentuado, como acontece com a amplitude dos dife-
renciais na categoria de Quadros Superiores'*¥, na classe socioprofissional de Empresa-
rios e Dirigentes'*> e nos niveis de escolaridade mais elevados*®.

Este contexto parece apontar para que a segregac¢do profissional de género, em particular
a desequilibrada distribui¢ao de homens e mulheres por ramo de atividade, seja provavel-
mente o fator que mais explica o diferencial remuneratorio de género, sendo os setores
que mais tém contribuido para o aumento do diferencial salarial aqueles que se apresen-
tam como os mais feminizados, de que ¢ exemplo paradigmatico o setor téxtil, € os mais
masculinizados, como o dos transportes.

Quadro 81 - Evolucao da disparidade salarial de género em Portugal, 2007-2014

Disparidade salarial Remuneracdo média mensal (€)

Base Ganho
2007 18,8 165,0 22.4% 239,0 879,6 714,6 1068,3 829,3
2008 18,5 170,3 21,7% 242.0 920,1 749,7 11154 873,4
2009 17,8 168,4 21,1% 240,5 943,9 775,5 11415 901,0
2010 18,0 175,7 20,9% 248,1 977,6 801,8 11857 937,6
2011 18,0 176,9 20,9% 249,5 985,2 808,4 1196,2 946,7
2012 18,5 185,3 21,1% 256,5 999,9 814,5 12130 956,5
2013 17,9 177,6 20,8% 251,1 993,8 816,2 12092 958,1
2014 16,7 164,8 20,0% 240,2 985,0 820,3 12033 963,1

Nota: Calculos com base na remuneracao média mensal base de homens e mulheres.
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

(93) http.//www.cite.gov.pt/asstscite/downloads/Estudo_Qualitativo.pdf

199 Ferreira, Virginia (2010), “A evolugdo das desigualdades entre salarios masculinos e femininos. Um
percurso irregular”, in Ferreira, Virginia (org.), A Igualdade de Mulheres e Homens no Trabalho e no
Emprego em Portugal — Politicas e Circunstancias, Lisboa: CITE

(199 Carvalho, Margarida (2011), The persistence of gender wage inequalities in Portuguese companies:
1988-2008, Observatdrio das Desigualdades, CIES / ISCTE-IUL, Lisboa

199 Ferreira (2010) op. cit. e Carvalho (2011) op. cit.
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Em 2014, considerando a remunera¢do média mensal base, a disparidade salarial de
género fixou-se nos 16,7%, diminuindo assim 1,2 pontos percentuais face ao valor regis-
tado no ano anterior (17,9%). Uma das principais razdes para a reducdo do chamado
gender pay gap terd sido o aumento do saldrio minimo nacional, em outubro de 2014,
uma vez que a propor¢ao de mulheres abrangidas pelo salario minimo ¢ consideravel-
mente superior a dos homens.

O facto de a RMMG ter uma incidéncia muito maior entre as mulheres do que entre os
homens decorre de uma tendéncia histdrica de segregacdo profissional em fungdo do
género, associada a padrdes desiguais de qualificagdo. De resto, analisando este feno-
meno por setores, constata-se que ha uma hegemonia das mulheres em todos os setores
de atividade, com particular incidéncia nas Indtstrias Transformadoras, setor de ativi-
dade em que 39,6% das mulheres (e 17,4% dos homens) auferiam remuneracao igual a
RMMG, em outubro de 2015.

Quadro 82 - Trabalhadores abrangidos pela RMMG por setor de atividade e por sexo,
2013-2015

Outubro de 2013 Outubro de 2014 Outubro de 2015

s o Lol on o Lo [ oes [0 o]
12,0 8,7 1 26,2

0!
165 196 151 250 21, 17,0

Total

Total de Indistria e Servicos 11,9 8,7 17,0 19,4 15,1 25,8 21,2 17,0 27,6
Ind. Extrativas 7,0 7,1 6,1 9,1 8,6 14,6 8,1 7.8 11,2
Ind. Transformadoras 13,3 8,3 20,7 24.8 15,9 37,6 26,2 17,4 39,6
Eletricidade, Gés, Vapor, Agua Quente e Fria e Ar 0,0 0,0 0,0 0,1 0,1 0,0 0,6 0,7 0,0
Captagdo, Tratamento e Dist. Agua 8.6 9,6 48 154 16,5 11,5 18,9 19.9 15,5
Construcdo 10,5 103 12,7 20,8 209 194 22,7 228 21,8
Comeércio por Grosso e Retalho 12,3 9,2 16,3 20,1 16,2 24,6 20,9 17,6 25,0
Transportes e Armazenagem 4,6 5,1 2,5 6,3 6,3 6,3 11,1 11,0 11,4
Alojamento e Restauragéo 21,0 15,7 24.8 25,6 23,0 27,5 34,7 30,1 38,0
Ativ. de Informagdo e Comunicagio 2,4 2,6 2,2 4,6 45 4,6 53 4.6 6,6
Ativ. Financeiras e de Seguros 0,6 0,4 0,8 1,7 1,2 22 1,2 0,6 1,7
Ativ. Imobiliarias 10,7 9,9 11,4 20,6 13,9 251 19,9 178 21,8
Ativ.de Consultadoria 4,0 2,2 53 8,0 6,0 9,6 8,4 7,3 9.4
Ativ. Administrativas e dos Servigos de Apoio 17,9 12,3 26,4 243 20,0 31,0 26,2 21,5 32,8
Educagéo 3,5 1,8 4,1 8,3 43 9,8 9,8 8,5 10,2
Ativ.de Satide Humana e de Apoio Social 13,6 8,8 14,2 21,4 15,7 22,1 21,4 19,9 21,6
Ativ. Artisticas, de Espectaculos, Desportivas e Recr. 10,5 3,5 18,6 16,7 13,2 21,0 21,2 15,5 28,9
Outras Ativ. de Servigos 20,3 10,8 23,5 29,4 17,2 34,2 27,4 17,0 31,6

Fonte: GEP/MTSSS, Inquérito aos Ganhos e Duracao de Trabalho (dados para o Continente, atualizados a 7
de julho de 2016).

Por outro lado, a desvalorizacao salarial ocorrida em 2014 podera também ter contribuido
para a reducdo da disparidade salarial de género, por ter incidido com maior acuidade
nos salarios dos homens, tendencialmente mais elevados: a remuneracdo média mensal
base dos homens diminuiu 0,9% em 2014 (aproximadamente menos €9/més), face ao ano
anterior, enquanto a das mulheres sofreu uma reducgado de 0,5% (menos €4/més).
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Por disparidade salarial de género entende-se a diferenga salarial, em média, entre homens
e mulheres. Como ja se referiu esta disparidade decorre da conjugagdo de varios fato-
res, sendo resultado de situagdes de discriminagdo direta e discrimina¢do indireta, mas
também de diferencas salariais justificadas, pelo que ndo ¢ correta a afirmagdo de que
todas as diferencas salariais de género sdo discriminatorias.

No entanto, € notdrio que persistem uma serie de circunstancias e estereotipos que condu-
zem a uma percecao ainda muito enraizada de que as mulheres representam mao-de-obra
mais dispendiosa do que os homens, desde logo devido a maternidade e a consequente
necessidade de conciliagcdo entre a vida familiar e a vida familiar (que continua a ser
entendida em geral como algo exclusivo do universo feminino), sendo este ainda hoje um
dos principais fatores de discriminag¢ao das mulheres no mercado de trabalho, que muito
contribui para a perpetuar o desequilibrio salarial existente.

Em resultado, continua a ser real a tendéncia para a divisao sexual das tarefas entre ati-
vidades domésticas e produtivas, que se reproduz numa especializacdo das mulheres em
setores mais ligados a tarefas tradicionalmente femininas como o cuidado, a limpeza, a
educagdo e a manufatura de tecidos, o que aparentemente conduz a sua desvalorizagao
no mercado de trabalho, por oposi¢ao aos homens, que se concentram em setores mais
tecnologicos, altamente valorizados no mercado de trabalho.

Concorrem ainda para a cristalizagao do fendémeno das disparidades salariais de género
fatores como: as mulheres realizarem mais trabalho em regime de trabalho parcial do que
os homens; as mulheres serem claramente minoritarias em cargos de chefia e diregdo;
as mulheres apresentarem maiores indices de absentismo por causas relacionadas com o
apoio a terceiros.

De acordo com a informagdo mais recente dos Quadros de Pessoal (QP), relativa as
remuneragdes médias mensais da populacao trabalhadora por conta de outrem a tempo
completo, a diferenga salarial entre homens ¢ mulheres"” persistiu em 2014, tendo as
mulheres auferido cerca de 83,3% da remuneragdo média mensal de base (RMM Base)
dos homens e cerca de 80% da remuneragao média mensal de ganho (RMM Ganho), que
contém outras componentes do salario, tais como compensagao por trabalho suplementar,
prémios e outros beneficios, geralmente de carater discricionario.

Constata-se pois, uma maior diferenca salarial face ao ganho do que as remuneragdes
de base, o que, decorre do facto de existirem maiores oscilagdes nos valores pagos no
ambito das retribui¢des de natureza eventual ou na atribuicao de beneficios sociais do
que nos valores de base constantes de tabelas salariais ou praticados nas empresas, o que
tem igualmente repercussoes nas diferengas salariais registadas em funcao das qualifica-
¢oes académicas e bem assim na hierarquia dos postos de trabalho, dado que, tradicio-
nalmente, ocorre uma maior utiliza¢ao deste tipo de complementos salariais nos cargos
altamente qualificados e técnicos superiores.

197 A andlise € realizada com base nos Quadros de Pessoal, elaborados a partir do Relatorio Unico, e
baseia-se no peso da remuneracdo média mensal base/ganho das mulheres sobre a remuneragdo média
mensal base/ganho dos homens. A analise refere-se a Portugal continental.
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Grafico 96 - Remuneracao média mensal base e remuneracao média mensal ganho,
por sexo, 2005-2014

Remuneragdo média mensal base Remuneragdo média mensal ganho
2013 2013
2012 2012
2011 2011
2010 2010
2007 2007
0€ 200€ 400€ 600€ 800€ 1000€1200€ 0€ 200 € 400 € 600 € 800 €1 0006 200 € 400 €
® Mulheres = Homens B Mulheres = Homens

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Quando se consideram as desigualdades salariais em funcdo dos niveis de qualificagdo,
constata-se que a diferenca salarial entre mulheres e homens foi menor na base e maior
no topo, tendo sido substancialmente elevada entre os “quadros superiores”. Ou seja,
quanto maior ¢ a qualificacdo profissional maior se apresenta a diferenca salarial, em
parte porque aumenta a propor¢ao do pagamento de remuneracdes eventuais ou conven-
cionais para além da remuneragdo de base.

Com efeito, no ambito das qualificagdes superiores, a remuneracao média mensal de base
das mulheres representou 73,7% da remuneragdo auferida pelos homens, sendo que a
remunera¢cdo média mensal ganho foi de 72,1% em relagdo a média do ganho dos homens.

Jano nivel de qualificagdo mais baixo (“praticantes e aprendizes ), esse racio foi superior
(95,1% e 92,3% em termos de remunera¢do média de base e de ganho, respetivamente),
tal como para o grupo dos “encarregados, mestres e chefes de equipa” (92,0% e 89,9%
em termos de remunera¢do média de base e de ganho), registando-se uma diferenca sala-
rial, entre homens e mulheres, bastante mais reduzida.

Parece notdrio que o fendmeno das disparidades salariais ¢ indissociavel do fendémeno
de segregac¢do profissional de género. As mulheres permanecem sobre-representadas em
profissdes menos valorizadas socialmente, apesar do seu acesso em massa ao ensino € ao
aumento da sua representagdo a profissdes técnicas e cientificas, altamente qualificadas.
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Grafico 97 - Proporcao da remuneracao média mensal base e da remuneracao média
mensal ganho das mulheres em relacao a dos homens, por nivel de qualificacao (%),
2014
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Fonte: Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

No mesmo sentido, constata-se que a diferencga salarial aumenta a medida que vai aumen-
tando o nivel de escolaridade, sendo menor nos niveis de escolaridade mais baixos (88,6
p.p. para <1° ciclo e 80,1 p.p. para o 1° ciclo, RMM Base) e aumentando progressiva-
mente até aos niveis do bacharelato e licenciatura (70,5 p.p. e 71,8 p.p., respetivamente,
RMM Base). Na RMM Ganho o diferencial aumenta em todos os niveis de escolaridade.
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Grafico 98 - Proporcao da remuneracao média mensal base
e da remuneracao média mensal ganho das mulheres em relacao a dos homens,
por nivel de escolaridade (%), 2014
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Fonte: Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Com excegdo da “administragdo publica, defesa e seguranca social obrigatoria” ™, os
subsetores de atividade onde se verifica que as mulheres ganham mais do que os homens
(no que respeita a remuneracao média mensal base e ganho) sdo aqueles onde a propor¢ao
de homens ¢ francamente superior a das mulheres, de que sdo exemplo os subsetores da
“transportes e armazenagem”, da “captacdo, tratamento e distribui¢do de agua e sanea-
mento”, da “construc¢do” e das “industrias extrativas”, o que podera estar relacionado
com os niveis de qualificagdo e profissdes desempenhadas pelas mulheres nesses setores.
Face a média das remuneragdes mensais de base e de ganho, importa referir a significativa
diferenca salarial no dominio das “atividades artisticas, espetdculo, desportivas e recrea-
tivas”, em que as mulheres auferem apenas 48,5% da remunera¢gdo média mensal de base
e 51,7% do ganho auferido pelos homens, assim como nas “Atividades de satide humana
e apoio social’, com 72,6% e 71,2%, para a RMM Base ¢ RMM Ganho respetivamente.

Constata-se que a feminizacdo do setor de atividade ¢ um fator negativo na valoragao
social e econdmica atribuida a esse setor, por oposi¢do ao que se verifica nos setores
maioritariamente com predominancia masculina. Mesmo quando exercem a mesma cate-
goria profissional, mas em setores diferentes, os atributos e as qualificacdes socialmente
tipificadas como femininas parecem prevalecer nas fungdes exercidas pelas mulheres e
estas tendem a ser menos valorizadas e recompensadas pelo mercado de trabalho, resul-
tando em remuneragdes de base mais baixas, o que se torna ainda mais evidente quanto
ao ganho.

(197 Setores que apenas sdo parcialmente abrangidos pelos Quadros de Pessoal no ambito da contratacdo
realizada ao abrigo do Codigo do Trabalho.
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Quadro 83 - Proporcao da remuneracao média mensal base e da remuneracao média
mensal ganho das mulheres em relacao a dos homens, por setor de atividade
econdomica (%), 2014

Agricultura, produgio animal, caga, floresta e pesca 86,0 86,4
Industria extrativa 112,3 103,5
Industria transformadora 74,7 71,8
Eletricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar frio 96,9 90,1
Captagdo, tratamento e distribuicdo de agua, saneamento 118,7 111,6
Construgao 112,9 107,8
Comércio grosso e retalho, reparagdo de veiculos automoéveis e motorizados 84,5 85,0
Transportes e armazenagem 94,9 113,1
Alojamento, restauragdo e similares 84,3 83,2
Atividades de informagdo e de comunicagao 87,5 87,9
Atividades financeiras e de seguros 79,3 76,1
Atividades imobiliarias 80,1 80,3
Atividades de consultoria, cientifica, técnica e similares 75,2 74,9
Atividades administrativas e dos servi¢os de apoio 91,6 89,2
Administragdo Publica, Defesa e Seguranga Social obrigatdria 111,0 108,3
Educagao 82,9 80,4
Atividade de satide humana e apoio social 72,6 71,2
Atividades artisticas, espetaculo, desportivas e recreativas 48,5 51,7
Outras atividades de servigos 76,2 75,4
Atividades dos organismos internacionais e Instancias extraterritoriais 104,8 103,7

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Pode ainda verificar-se que as remuneracdes horarias da populagao trabalhadora por conta
de outrem, a tempo completo, sdo superiores nos homens: em média, os homens recebe-
ram 5,6€ por hora de remuneragdo base, para 4,7€ por hora nas mulheres. Sem surpresa,
a diferenca aumenta se tivermos em consideracdo a remuneragao ganho: para os homens
temos 6,7€ por hora e 5,5€ por hora para as mulheres. Entre 2013 e 2014, o diferencial
entre as remuneragdes horarias dos homens e das mulheres diminuiu 1,1 p.p. na remune-
racdo de base e 0,9 p.p. na remuneragao ganho.
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Disparidade salarial na UE

De acordo com os dados divulgados pela Comissdo Europeia em 2016 (EUROSTAT),
referentes ao ano de 2014, a diferenca salarial entre homens e mulheres, em média, na UE
era de 16,1%, e em Portugal era 14,5%. E de referir que o Gabinete de Estratégia e Pla-
neamento (GEP) utiliza uma metodologia de célculo da diferenga salarial entre homens
e mulheres que contabiliza todo os salarios pagos em todas as empresas e em todos os
setores da atividade, enquanto o EUROSTAT apenas contabiliza as empresas com mais
de 10 trabalhadores. Tal diferenca de metodologias origina disparidades nos valores esta-
tisticos publicados pelos dois organismos. Assim, tendo em conta que grande parte do
tecido empresarial nacional é constituido por micro e pequenas empresas (cerca de 85%),
as estatisticas do GEP assumem, salvo melhor opinido, uma maior verossimilhanga com a
realidade, apontando invariavelmente para percentagens de diferengas salariais de género
superiores aquelas que sdo apresentadas pelo EUROSTAT para Portugal. Segundo dados
do GEP/MTSSS, a diferenga salarial entre homens e mulheres foi de 16,7% em 2015.

Grafico 99 - Diferenca salarial desajustada (unadjusted gender pay gap), 2014
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Fonte: Eurostat.
Notas: Dados mais recentes disponiveis para Grécia e Suica sao relativos a 2010 e 2013, respetivamente.

De notar que um dos principais fatores apontados para a persisténcia de diferengas sala-
riais de género elevadas em muitos paises € a elevada taxa de mulheres a exercerem
trabalho a tempo parcial, o que ndo € de todo a situagdo de Portugal, onde este fendmeno
tem uma expressao praticamente irrelevante. Como ja acima se referiu, em Portugal as
diferencas salariais de género parecem remontar muito mais a questoes estruturais cone-
xas com a segregacgao profissional e com a desequilibrada partilha das responsabilidades
domésticas e familiares.
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Instrumentos de regulamentacao coletiva

O Codigo do Trabalho de 2009 criou o regime da “Apreciacdo relativa a igualdade e ndo
discriminagao”, constante do artigo 479.°, que veio instituir um sistema até entdo inédito
de controlo da legalidade das disposi¢des constantes de Instrumento de Regulamentagao
Coletiva de Trabalho (IRCT), em matéria de igualdade e ndo discriminagao.

O artigo 479.° do CT, na atual versdo que lhe foi conferida pela Lei n.° 23/2012, de 25 de
junho, prevé que no prazo de 30 dias a contar da publicacdo de IRCT negocial ou deci-
sdo arbitral em processo de arbitragem obrigatoria ou necessaria, o servico competente
do ministério responsavel pela area laboral, ouvidos os interessados, deve proceder a
apreciacdo fundamentada da legalidade das suas disposi¢cdes em matéria de igualdade e
ndo discriminacdo. Caso delibere no sentido da existéncia de disposi¢des discriminatd-
rias, o dito servico notifica as partes para, no prazo de 60 dias, procederem as respetivas
alteracdes necessarias para a reposi¢ao da legalidade. Decorrido aquele prazo sem que
se verifiquem as alteragdes, o servigo competente envia a sua apreciacdo ao magistrado
do Ministério Publico (MP) junto do tribunal competente, acompanhada dos documentos
relevantes, nomeadamente de copia da ata da deliberagao e das pronuncias dos interessa-
dos.

O Decreto-Lein.® 124/2010, de 17 de novembro, republicado pelo Decreto-Lein.® 76/2012,
de 26 de margo, atribuiu a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)
a competéncia para a apreciagdo, de forma fundamentada, da legalidade de clausulas de
IRCT ou decisdes arbitrais, no que se refere a sua conformidade com as exigéncias de res-
peito pela igualdade e proibigdo da discriminagdo entre mulheres e homens, nos termos
consagrados na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) e no CT.

A CITE comegou a exercer na pratica esta nova competéncia no segundo semestre de
2011, tendo sido estabelecida por unanimidade dos parceiros sociais € dos membros do
Governo com assento na CITE a metodologia de analise da legalidade dos IRCT.

A CITE analisa regularmente os Boletins de Trabalho ¢ Emprego (BTE) e aprecia as clau-
sulas dos IRCT publicados ou republicados. Sempre que seja deliberado, pelo menos por
maioria, no sentido da desconformidade com a legislagdo em vigor, as respetivas partes
outorgantes sao notificadas para procederem as alteragdes necessarias. Caso tal ndo venha
a acontecer ¢ enviado parecer fundamentado ao MP territorialmente competente, para que
este decida se interpOe acao declarativa, especial, com vista a declaragao da nulidade das
clausulas em causa.

Quanto as clausulas que nao sdo consideradas ilegais por deliberagao da CITE, mas em
que se entenda haver alguma desadequacgao a legislagdo em vigor ou utilizagao de ter-
minologia que possa suscitar duvidas quanto ao respeito pelo principio da igualdade e
nao discriminagdo entre homens e mulheres ou a parentalidade, a CITE tem competéncia
propria para fazer recomendagdes as partes outorgantes, convidando-as a promover as
alteragdes necessarias a adaptagdo dessas clausulas ao regime legal vigente.
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Entre 2011 e 2015, foram ja publicadas varias sentencas judiciais? relativas a agdes
declarativas especiais interpostas pelo MP, com base em pareceres fundamentados elabo-
rados pela CITE, com o objetivo de declarar a nulidade de clausulas de IRCT violadoras
do principio da igualdade e nao discriminagdo de género no trabalho. Estas sentencas
abrangem mais de uma centena de clausulas distribuidas por diversas convengdes coleti-
vas de trabalho.

A esmagadora maioria das sentengas proferidas decidiu pela declaracdo de nulidade,
tendo por base os artigos 3.°, n.° 3, e 478.°, ambos do CT 2009, por considerar que 0s nor-
mativos contratuais em causa afastavam normas legais imperativas relativas a matérias
de parentalidade.

Uma analise genérica das sentengas ja proferidas nos termos do artigo 479.° do CT per-
mite concluir que existem matérias concretas em que se identifica uma clara incidéncia
de clausulas que se apresentam contrarias a lei e que, como tal, foram declaradas nulas,
ou porque ndo ocorreu atualizagdo do IRCT face a supervenientes alteracdes legais, ou
porque remontam a textos convencionados ha varias décadas, que representam conside-
ragOes datadas e estereotipadas e que, a luz do atual quadro legal, configuram discrimi-
nacdes diretas de género. Essas matérias sdo, essencialmente, conexas com os direitos
de parentalidade, e na sua maioria sdo mais discriminatorias para os homens do que para
as mulheres, o que representa uma constatacdo talvez inesperada numa primeira leitura
mas explicavel numa andlise mais aprofundada. Efetivamente, tais clausulas representam
o status quo ainda predominante em que os papéis das mulheres e homens na sociedade
surgem estratificados e estereotipados, entre mulheres cuidadoras e homens produtores, o
que tem consequéncias na forma como as partes negoceiam, ao arrepio da lei, o exercicio
dos direitos de parentalidade entre trabalhadores e trabalhadoras.

Por outro lado, constata-se que existe uma tendéncia de reprodugao em série deste tipo de
clausulas por varios IRCT, independentemente das partes que os outorgam, o que poten-
cia a propagacdo de clausulas ilegais e discriminatdrias nesta matéria.

Uma discussao que mereceu analise interessada por parte dos parceiros sociais foi a de
saber se as clausulas apreciadas judicialmente deveriam ser integralmente declaradas
nulas e eliminadas da ordem juridica ou apenas expurgadas dos contetdos discriminato-
rios, mantendo-se em vigor nas partes em que se achassem conformes a Lei. As varias sen-
tencgas que se debrugaram sobre este assunto fundamentam-se invariavelmente no artigo
294.° do Codigo Civil (CC), e nos n.° 3 e 4 do artigo 479.° do CT, para a consideragao
de que o objetivo deste tipo de agdo especial ¢ a declaracao de nulidade das disposi¢des
ilegais em matéria de igualdade e nao discriminagdo, objetivo esse que parece também ser
0 escopo subjacente aos n.° 2 e 3 do artigo 26.° do CT, ao estabelecer as condigdes de tra-
balho aplicaveis exclusivamente a trabalhadores de um dos sexos, bem como a disposi¢ao

19 Consultaveis em http://www.cite.gov.pt/pt/acite/dialogosocial 003.html.
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que seja contraria ao principio da igualdade em fun¢ao de outro fator de discriminagao,
consideram-se substituida pela disposicao mais favoravel aplicavel a trabalhadores de
ambos os sexos. Ou seja, os tribunais tém vindo a entender que uma norma convencional
ilicita declarada nula deve ser substituida pela disposicao legal aplicavel a generalidade
dos trabalhadores.

De forma sumaria, elencam-se algumas dessas clausulas e a respetiva apreciagao legal
efetuada por diversas sentencas judiciais, que as consideraram ilegais e discriminatorias
em func¢do do género. Foram consideradas invalidas clausulas que:

i.  Consideram os periodos de licenca parental como falta: violam diretamente o
artigo 43.° do CT, norma imperativa que prevé uma licenca obrigatoria e ndo uma
falta para garantir o direito de auséncia por nascimento de filhos, sendo os efeitos
juridicos completamente diferentes, pois que, ao contrario das faltas, o regime da
licenga parental prescreve (artigo 65.°, n.° 1, alinea c¢), do CT 2009) que as ausén-
cias ao trabalho resultantes do gozo da licenca parental ndo determinam perda de
quaisquer direitos e sdo consideradas, salvo quanto a retribui¢cdo, como prestacao
efetiva de servico;

ii.  Preveem periodos de gozo de licenga de parentalidade exclusiva do pai inferiores
ao que se encontra previsto na lei: contrariam o disposto no artigo 43.° do CT;

iii.  Nao referem a possibilidade de o pai poder gozar de forma partilhada a licenga
parental: contrariaram expressamente o disposto no n.° 1 do artigo 40.° do CT, que
estabelece que a licenga parental inicial varia entre 120 e 150 dias, representando
assim uma limitagdo a licenca parental inicial do pai;

iv.  Fazem distingdo quanto a forma como ocorreu a interrup¢do da gravidez, para
efeitos de atribuicao de licenga: violam o disposto no n.° 1 do artigo 38.° do CT,
que estabelece genericamente licenga para interrupgao da gravidez, sem distinguir
a causa dessa interrupcao, nem estabelece equiparagdo, para efeito de licencga,
entre as situagdes de parto de nado morto e a interrupgao da gravidez;

v.  Regulam previamente periodos de amamentagao e dispensam o pai da aleitagdo:
violam o disposto no n.° 3, do artigo 47.°, do CT, que estabelece que diariamente
a mae goza de dois periodos distintos, com a duragdo maxima de urna hora cada.
Por outro lado, estas clausulas também ndo estabelecem a dispensa para aleitagao
por parte do pai, assim violando igualmente o disposto no n.° 2 do artigo 47.° do
CT;

vi.  Preveem a possibilidade de dispensa de trabalho as trabalhadoras, sem perda de
retribuicdo, por fundamento em razdes fisioldgicas: o conceito de discriminagao
positiva insito no artigo 27.° do CT esta previsto para medidas temporarias e des-
tina-se a compensar desigualdades de oportunidade e de tratamento, o que nao se
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descortina na clausula em causa. Assim, tal clausula expressa uma discriminagao
em fun¢ao do sexo, uma vez que nao prevé dispensa idéntica para o homem. Desta
forma viola frontalmente o disposto no n.° 1 do artigo 47.° do CT,;

vii.  Preveem mecanismos de conciliagdo s para uso das mulheres: limitar os meca-
nismos de conciliagdo somente as trabalhadoras, viola o disposto no artigo 24.°
do CT, que estabelece como principio a ndo discriminagdo do género, pois uma
vez mais se omite qualquer referéncia aos homens, que sdo também suscetiveis
de assumir responsabilidades familiares, o que viola ainda normas de natureza
imperativa - artigos 3.°, n.° 3, alinea b), e 478.° n.° 1, alinea a) do CT e artigos
280.°294.° ¢ 295.° do CC;

viii.  Disciplinam a denuincia do contrato de trabalho pelo trabalhador prevendo o dever
de comunicar essa decisdo por escrito com aviso prévio de 2 meses, exceto se for
uma mulher que se encontre em estado de gravidez ou esteja a aleitar o filho, caso
em que ndo pagara qualquer compensagao: o artigo 47.° do CT prevé que ambos
os progenitores tém direito a dispensa para aleitagdo, em regra até o filho perfazer
um ano de idade, pelo que foi violada a norma legal imperativa prevista no artigo
24.° do CT, designadamente na parte em que refere que o trabalhador tem o direito
a ser tratado de modo igual, ndo podendo ser prejudicado em razdo, nomeada-
mente, do sexo ou da situagao familiar;

ix.  Estabelecem que durante o periodo de gravidez e até seis meses apds o parto, as
mulheres que desempenhem tarefas incompativeis com o seu estado serdo trans-
feridas, a seu pedido ou por conselho médico, quando exigido, para trabalho que
as ndo prejudique, sem prejuizo da retribuigcdo correspondente a sua categoria: o
artigo 62.° do CT mostra-se bem mais abrangente e protetor, quer porque inclui
as lactantes sem o limite de prazo até 6 meses apoOs o parto, quer porque coloca
do lado do empregador o 6nus de proceder a avaliacdo do risco das condigdes de
trabalho para a gravida, puérpera e lactante e de determinar as medidas que se
revelem necessarias para evitar esse risco, sendo a omissao desse dever punida
como contraordenacdo muito grave, pelo que esta norma ¢ discriminatoria e res-
tringe direitos concedidos por norma legal imperativa;

x.  Dispdem que “A trabalhadora tera direito a dispensa, por necessidade justificada,
de comparéncia ao trabalho, até x dias por més, com ou sem retribuicao”: nao
2 b
existe qualquer fundamento para o progenitor nao ter o mesmo direito de dispensa
que a progenitora, assim justifique essa necessidade, pelo que em causa esta uma
discriminacado injustificada, com violacao do disposto no artigo 24.° do CT;
9 b

xi.  Preveem a dispensa de trabalhadora da comparéncia ao trabalho, quando a peca,
até dois dias em cada més, com perda de vencimento: o conceito de discriminagao
positiva previsto no artigo 27.° do CT visa a adog¢do de medidas temporarias e
destina-se a compensar desigualdades de oportunidade e de tratamento, o que nao
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se descortina na cldusula em causa. Assim, tal cldusula expressa uma discrimina-
¢do em fung¢do do sexo, uma vez que nao previa dispensa idéntica para o homem,
violando frontalmente o disposto no n.° 1 do artigo 47.° do CT, que prevé o direito
a igualdade de tratamento dos trabalhadores;

xii.  Preveem que “(...) para facilitar a prestacdo de trabalho por parte das mulheres
com responsabilidades familiares, as entidades patronais procurardo criar, manter
ou colaborar em obras de interesse social, designadamente infantarios, jardins
infantis e estabelecimentos analogos quando a dimensao da empresa o justifique”:
limitar os mecanismos de conciliagdo somente as trabalhadoras viola o disposto no
artigo 24.°do CT, que estabelece como principio a ndo discriminacdo do género;

xiii.  Definem como tendo responsabilidades familiares as mulheres casadas e nao
separadas judicialmente de pessoas e de bens ou de facto e as que, ndo se encon-
trando nestas condigdes, tenham um agregado familiar a seu cuidado: estabelecer
a definicdo de mulheres com responsabilidades familiares com referéncia ao seu
estado civil ¢ uma discriminagdo direta e por outro lado, uma vez mais se omite
qualquer referéncia aos homens, que sdo também suscetiveis de assumir respon-
sabilidades familiares, pelo que tais clausulas sdo ilegais porquanto violam o dis-
posto no artigo 24.°do CT.

Estruturas de representacao dos trabalhadores

O Cédigo do Trabalho (CT) prevé que os trabalhadores e trabalhadoras possam constituir,
nomeadamente, associagdes sindicais, representantes das pessoas trabalhadoras para a
seguranga e saude no trabalho, comissdes de trabalhadores e subcomissdes de trabalha-
dores, nos termos previstos no artigo 404.°.

Contudo, os dados estatisticos disponiveis apontam para um desequilibrio bastante acen-
tuado na participacdo de homens e mulheres, quer nas associacdes sindicais, nas comis-
soes de trabalhadores ou mesmo nos representantes para a seguranga e satide no trabalho.
O que poderd estar relacionado com o facto de a maior parte das reunides e atividades
destas estruturas se realizarem ou prolongarem para além do periodo normal de trabalho,
o que dificulta a participagdo das mulheres, tendo em conta a persistente predominancia
destas na assuncao de grande parte das tarefas e responsabilidades domésticas.

O quadro que se segue apresenta a distribui¢do dos membros eleitos para as dire¢des
das diversas associacgdes sindicais, que se circunscreve a sindicatos, federacdes, unides e
confederacdes. Verifica-se que a respetiva distribui¢cao por sexos € assimétrica, estando os
homens em clara maioria nas dire¢des das associagdes sindicais.

Igualdade e Nao Discriminacao | 249



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

Quadro 84 - Membros de direcao eleitos para associacao sindical, por sexo, publicados

em 2015

Sindicato Federacio Unido Con:;i)era- Total
868 50 39 8 965

Homens
71% 94% 64% 53% 71%
Efetivos | Mulhe- 357 3 22 7 389
29% 6% 36% 47% 29%
Total - 1225 53 61 15 1354
76 5 9 0 90

Homens
55% 100% 64% - 57%
Suplentes | Mulhe- 63 0 5 0 68
- 45% 0% 36% - 43%
139 5 14 0 158
944 55 48 8 1055

Homens
. 69% 95% 64% 53% 70%
Efetivos + 420 3 27 7 457

Suplentes

31% 5% 36% 47% 30%
1364 58 75 15 1512

Fonte: DGERT/MTSSS.

Quanto aos representantes de trabalhadores e trabalhadoras para a seguranga e saude no
trabalho, constituidos para defesa e prossecucao dos seus direitos e interesses, os dados
referentes aos anos de 2005 a 2015, demonstram que o numero de homens eleitos para
estas fungdes € superior ao nimero de mulheres eleitas para as mesmas fungdes.
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2.2. Em funcao de deficiéncia ou incapacidade

Nos termos do artigo 71.° da CRP, o Estado obriga-se a realizar uma politica nacional de
reabilitacdo e integra¢do dos cidaddos portadores de deficiéncia. No mesmo sentido, o
CT, nos artigos 23.° e seguintes, proibe qualquer tipo de discrimina¢do em fun¢ao da defi-
ciéncia e admite medidas de acdo positiva destinadas a permitir a integragdo de pessoas
deficientes no mercado de trabalho.

A desigualdade em razdo de deficiéncia ou incapacidade no mercado de trabalho ¢ a que
resulta da violagdo dos direitos e/ou da verificacao das discriminagdes, definidas no artigo
27° da Convengao dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) das Na¢des Unidas,
sem prejuizo de outros instrumentos internacionais nos dominios da deficiéncia e de mer-
cado de trabalho a que Portugal se encontre vinculado.

Genericamente, pode ser definida como a ndo efetivagdo do direito ao trabalho das pes-
soas com deficiéncia, em condi¢des de igualdade com as demais, em todas as matérias
relativas ao emprego, incluindo: condi¢des de recrutamento, contratacdo e emprego, con-
tinuidade do emprego, progressdo na carreira e condigdes de seguranga e saude no traba-
lho, direito a condigdes de trabalho justas e favoraveis, incluindo igualdade de oportuni-
dades e igualdade de remuneracdo pelo trabalho de igual valor.

Embora a informagao estatistica sobre o emprego e o desemprego das pessoas com defi-
ciéncia ou incapacidade em Portugal seja escassa, no 2° trimestre de 2011 foi realizado um
inquérito ad hoc sobre “O emprego de pessoas com deficiéncia” no ambito do inquérito
ao emprego desenvolvido regularmente pelo Instituto Nacional de Estatistica. A informa-
cao recolhida aponta no sentido de se observarem diferencas significativas no plano da
participagdo, emprego e desemprego em desfavor das pessoas com deficiéncia.

Quadro 86 - Taxas de participacao, emprego e desemprego das pessoas com e sem
deficiéncia, por sexo - Portugal e Uniao Europeia (28 paises), 2011

Pessoas com deficiéncia* Pessoas sem deficiéncia

15 — 64 anos (%)

Portugal

Taxa de participagio 50,7% 79,3% 82,6% 75,9%
Taxa de emprego 44,0% 46,1% 42.5% 69,6% 72,5% 66,6%
Taxa de desemprego 16,4% 16,6% 16,2% 12,2% 12,2% 12,2%

Taxa de participagio 46,2% 49,4% 43,4% 74,7% 81,4% 67,9%
Taxa de emprego 38,1% 40,7% 36,0% 67,7% 73,8% 61,5%
Taxa de desemprego 17,4% 17,7% 17,1% 9,4% 9,3% 9,4%

Fonte: Eurostat; (http://ec.europa.eu/eurostat/web/health/disability/data/database, dados extraidos a
2016.12.07).

Notas: *Pessoas com deficiéncia - pessoas com problemas de salde ou doencas prolongadas ou crénicas e/ou
dificuldades na realizacao de atividades basicas, com limitacées para o trabalho.

Em 2011, a taxa de participagdo no mercado de trabalho observada para a populagao
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com deficiéncia dos 15 aos 64 anos foi de 52,6%, cerca de 26,7 pontos percentuais (p.p.)
inferior a taxa apurada para as pessoas sem deficiéncia (79,3%). Estes valores apontam
no sentido da exclusdo do mercado de trabalho de quase metade de populagdo com defi-
ciéncia dos 15 aos 64 anos, o que constitui uma realidade preocupante. Numa perspetiva
de género, o diferencial das taxas de participagdo entre homens e mulheres ¢ inferior na
populacdo com deficiéncia (4,6 p.p.), por comparagdo a populacdo sem deficiéncia (6,7
p.p)- No contexto internacional, Portugal apresenta niveis de participacdo no mercado de
trabalho das pessoas com deficiéncia bem acima da média dos 28 Estados-Membros da
Unido Europeia (+6,4 p.p.), em particular devido a uma taxa de participagdo feminina
significativamente superior & média europeia (+7,3 p.p.).

No que concerne a taxa de emprego, o valor apurado para as pessoas com deficiéncia
de 44,0% situa-se 25,6 p.p. abaixo do valor registado para as pessoas sem deficiéncia
(69,6%). Uma vez mais, o diferencial entre homens e mulheres ¢ inferior na taxa de
emprego das pessoas com deficiéncia (-3,6 p.p.) por comparagdo a taxa registada para
as pessoas sem deficiéncia (69,6%). No plano internacional, Portugal registou uma taxa
de emprego das pessoas com deficiéncia 5,9 p.p. superior a média da Unido Europeia
(38,1%).

Ao nivel do desemprego, observou-se na populagao com deficiéncia uma taxa de desem-
prego (16,4%) superior face a populagdo sem deficiéncia (12,2%). No entanto, este dife-
rencial de 4,2 p.p. compara de um modo muito favoravel com a média da Unido Europeia,
onde a taxa de desemprego das pessoas com deficiéncia (17,4%) quase duplica a taxa
observada para as pessoas sem deficiéncia (9,4%). Deve salientar-se a relevancia deste
indicador porquanto a taxa de atividade/participagao das pessoas com deficiéncia em Por-
tugal ¢ significativamente superior & média europeia, sem que tal se traduza numa taxa
de desemprego desfavoravel no contexto de comparagdo internacional. Numa perspetiva
de género, as diferencas observadas relativamente as taxas de desemprego sdo pouco
expressivas.

Sendo desafiantes os resultados inerentes a participagdo laboral, ao emprego e desem-
prego, embora inequivocamente positivos numa perspetiva de comparagao internacional,
importa aprofundar algumas dimensoes chave da qualidade do emprego das pessoas com
deficiéncia em Portugal, numa 6tica de desigualdade. Neste contexto, optou-se por cara-
terizar um conjunto de elementos chave como a incidéncia do regime de trabalho a tempo
parcial, o numero de horas usualmente trabalhadas por semana e o acesso a funcdes de
supervisao/dire¢ao. Estas dimensdes sdo ainda complementadas com duas problematicas
relevantes: a baixa intensidade laboral e os trabalhadores em situacdo de pobreza.

Num contexto de comparagdo internacional, o trabalho a tempo parcial em Portugal tem
uma expressao reduzida (10%, em 2011, face a 19% da UE-28), mantendo-se a sobre
representacdo feminina que atinge quase dois tercos do total (65%, em 2011, face a 77%
da UE-28). Na populacao com deficiéncia, essa feminizagdo do trabalho a tempo parcial
acentua-se ligeiramente (+3 p.p.) por contraponto ao que se observa na média da Unido
Europeia onde esse desfasamento de género diminui (-6 p.p.). Uma tendéncia comum ¢
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o aumento da incidéncia de trabalho a tempo parcial na populacdo com deficiéncia face a
populacdo sem deficiéncia (+13 p.p. em Portugal, face a +16 p.p. na UE-28).

O niimero médio de horas de trabalho semanal ilustra diferengas significativas entre os
trabalhadores com e sem deficiéncia, em particular nos horarios curtos e prolongados. De
facto, se ndo existe qualquer diferenga nestes dois grupos populacionais relativamente a
uma duragdo entre 30 e 39 horas de trabalho por semana, a percentagem de pessoas com
deficiéncia a trabalhar menos de 30 horas é 12 p.p. superior a registada para as pessoas
sem deficiéncia. Por contraponto, cerca de trés em cada quatro trabalhadores sem defi-
ciéncia trabalham 40 ou mais horas (76%), situagdo que ¢ menos expressiva na populagdo
com deficiéncia (-12 p.p.). No contexto europeu, percentagem de pessoas a trabalhar
menos horas ¢ transversal, sendo a diferenca mais expressiva na duragao de trabalho mais
elevada (40 ou mais horas), onde a percentagem de pessoas com deficiéncia ¢ menor (-17
p-p.)-

O acesso a fungdes de supervisdao € um indicador importante ao nivel da realizacdo pro-
fissional e discriminagdo no mercado de trabalho. Em Portugal, uma em cada cinco pes-
soas com deficiéncia (20%) com trabalho assume fun¢des nesta natureza, o que compara
com aproximadamente uma em cada quatro nos trabalhadores sem deficiéncia (24%).
O desfasamento de 4 p.p. observado em Portugal coincide com a disparidade registada
em 2011 para a média europeia. Numa perspetiva de género, a percentagem de mulheres
que desempenha fungdes de supervisdo ¢ inferior em 5 p.p. a percentagem de homens
com idéntica funcdo. Na Unido Europeia, esse desfasamento ¢ de 7 p.p., desfavoravel as
mulheres com deficiéncia. Tanto em Portugal como na UE-28, o desfasamento de género
¢ ligeiramente inferior na populagao com deficiéncia (-1 p.p.) face a populagdo sem defi-
ciéncia.

Quadro 87 - Pessoas com e sem deficiéncia a viver em agregados familiares com baixa
intensidade laboral - Portugal e Uniao Europeia (28 paises), 2014

Pessoas com deficiéncia* Pessoas sem deficiéncia*
15 — 60 anos

Portugal 23,1% 24,8% 21,8% 9,8% 9,5%

25,0% 25,2% 24,9% 8,6% 8,0%

Fonte: Eurostat; (http://ec.europa.eu/eurostat/web/health/disability/data/database, dados extraidos a
2016.12.09).

Notas: *Pessoas com deficiéncia - pessoas com limitacdes da realizacdo de atividades habituais devido a proble-
mas de saude.
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Recorrendo a informagao mais recente, o Inquérito as Condigdes de Vida e Rendimentos
de 2014 registou uma desigualdade assinalavel nas pessoas com deficiéncia que vivem
em agregados familiares com baixa de intensidade de trabalho. De acordo com a infor-
magcao disponivel para o grupo etario dos 15 aos 60 anos de idade, essa disparidade em
Portugal ¢é de 13 pontos percentuais, sendo particularmente desfavoravel aos homens com
deficiéncia (+15 p.p.). Na comparacdo internacional, Portugal tem uma situacdo mais
favoravel dos que a média dos 28 paises da Unido Europeia (-3 p.p.). Deve salientar-se
que esta ¢ uma vulnerabilidade que tem uma associagao direta com a idade da pessoa com
deficiéncia.

Outro fenémeno importante retrata a vulnerabilidade a pobreza das pessoas que tém uma
ligacdo ao emprego. Segundo o Inquérito as Condi¢des de Vida e Rendimentos de 2014
em Portugal a diferenga de incidéncia desta problematica na populagdo com deficiéncia
¢ superior em 4,9 p.p. a incidéncia na populacdo sem deficiéncia. Esta disparidade em
desfavor das pessoas com deficiéncia tem maior expressdo em Portugal do que na média
dos 28 paises da Unido Europeia (+3,2 p.p.).

Estes indicadores e os estudos conhecidos apontam para uma clara desigualdade e dis-
criminacdo destas pessoas face a populagdo em geral, a qual pode ser observada, quer
no ambito das condi¢des de acesso, quer na manutencao € progressao no emprego, entre
outras dimensdes relevantes.

No entanto, existe um conjunto de dados administrativos que permitem tracar um retrato
pelo menos parcial da situacao dos trabalhadores com deficiéncia no mercado de trabalho.

O Cddigo Contributivo prevé que as entidades empregadoras que celebrem um contrato
de trabalho sem termo com uma pessoa com deficiéncia — desde que a mesma tenha capa-
cidade para o trabalho inferior a 80% da capacidade normal exigida a um trabalhador ndo
deficiente, no desempenho das mesmas fungdes — tém direito a uma redugdo de 50% da
taxa contributiva.

Considerando a evolugdo da execucdo desta medida entre 2004 ¢ 2015, sintetizada no
quadro abaixo, denota-se um aumento sustentado e quase ininterrupto, tanto no numero
de pessoas com deficiéncia empregadas, como do nimero de entidades empregadoras
abrangidas pela reducdo da TSU entre 2004 ¢ 2015, sendo que os anos em que se verificou
uma reducdo do numero de pessoas e entidades abrangidas pela medida correspondem
a um periodo de acentuada depressdo do emprego, com inevitdvel impacto também na
contratagdo deste segmento.
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Quadro 88 - Beneficiarios da reducao da taxa social tnica - pessoas com deficiéncia ou
incapacidade, 2004-2015

Pessoas singulares Entidades empregadoras
3311 - 2168 -
3467 +4,7% 2293 +5,8%
3596 +3,7% 2380 +3,8%
3768 +4,8% 2509 +5,4%
4057 +7,7% 2709 +8,0%
4227 +4,2% 2822 +4,2%
4245 +0,4% 2797 -0,9%
4339 +2,2% 2 786 -0,4%
4285 -1,2% 2676 -3,9%
4219 -1,5% 2571 -3,9%
4284 +1,5% 2601 +1,2%
4547 +6,1% 2678 +3,0%

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.
Notas: Situacao da base de dados em 14/10/2016. Dados sujeitos a atualizacdes.

No ambito desta analise, importa ainda tomar como referéncia os dados disponiveis sobre
as pessoas com deficiéncias ou incapacidade que se inscrevem nos Centros de Emprego.

Como se pode observar a partir da anélise do quadro abaixo, o nimero de pessoas com
deficiéncia ou incapacidade inscritas nos Centros de Emprego aumentou de forma conti-
nua, ainda que ligeira, entre 2011 e 2015, registando um crescimento relativo de 21,7%
neste periodo. Sendo certo que o aumento do nimero de pessoas inscritas no Centro de
Emprego pode ser reflexo de conjuntura econémica ainda pouco favoravel, ¢ também certo
que podera resultar de um maior conhecimento dos direitos e das politicas de emprego.

No que respeita as colocagdes, e pese embora em valores absolutos ndo sejam significati-
vos, € de registar o aumento sustentado que se tem verificado na colocagdo de pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho: entre 2011 e 2015, o numero de colocacdes aumentou
em 120,5%, fixando-se, em 2015, acima das 1.200 colocacgdes. Assim, a abrangéncia das
colocagdes face ao nimero de pessoas inscritas conheceu uma evolugdo positiva, pas-
sando de 5,5% em 2011 para 10% em 2015.

Quadro 89 - Pessoas com deficiéncia ou incapacidade inscritas nos Centros de Emprego
e colocacoes no mercado de trabalho

Variagdo

20112015
Desemprego Registado (n.°) 11913  12.537 12.080 12.667 21,7%

Colocagdes (n.°) 506 627 881 1.261 120,5%

Relagdo colocagées/desemprego 0 Y 0 0
+
et (%) 4.,2% 5,0% 7,3% 10,0% 4,5 p.p.

Fonte: [EFP, IP.
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Tendo presente que o acesso ao emprego se constitui como pressuposto de primeira linha
para a autonomia econémica e integragdo social, o Estado disponibiliza, através do Ser-
vico Publico de Emprego, um conjunto de medidas especificas vocacionadas para a rea-
bilitagdo profissional de pessoas com deficiéncia ou incapacidade, como a avaliacdo e
orientacao profissional, o apoio a colocagdo e acompanhamento pos — colocacdao ou o
apoio para adaptagdo do posto de trabalho cuja execucao ¢ da responsabilidade IEFP.

Analisando a execugdo fisica e financeira das medidas de reabilitacdo da responsabilidade
do IEFP, entre 2011 e 2015, verifica-se que, enquanto os pagamentos conheceram uma
quebra acentuada ao longo de todo o periodo (-18,6M€, no equivalente a um decréscimo
de quase 62%), o nimero de abrangidos aumentou progressivamente até¢ 2014 (+11,4 mil
pessoas, face a 2011, significando um aumento de aproximadamente 91%). Em 2015, o
volume de pagamentos mantém-se na casa dos 11M€, mas o numero de pessoas abran-
gidas recua para os 17,2 mil (-6,7 mil pessoas em relagdo a 2014, no correspondente a
uma diminuicao de 28%) — assim, os pagamentos médios por pessoa, oscilaram entre um
minimo de 475€, em 2012, e um maximo de 2 402€, em 2015.

Quadro 90 - Execucao fisica e financeira das medidas de reabilitacao profissional,
2011-2015

Variagdo 2011/2015

Pessoas - Pessoas Pessoas e Pessoas - Pessoas Pessoas
(mil.) (mil.) (mil.) (mil.) (mil.) (mil.)

REABILITACAO PROFISSIONAL . ; 239 11,4 172 11,5 +37,6%  -61.8%

IEFP, IP s K A A B 8.8 6,6 10,6 4,5 +241,9%  -79.2%
de Gestao Participada 32 4,7 33 7 +17,9%  -17.6%

smo Intermédio X X 11,9 0 33 0 -50,0%

Fonte: IEFP, IP.

A margem das medidas de reabilitacdo profissional, um numero crescente de pessoas com
deficiéncia e incapacidade tem vindo a beneficiar das medidas de formagao e emprego de
ambito geral, como se constata a partir da leitura do quadro abaixo.

Quadro 91 - Pessoas com deficiéncia ou incapacidade abrangidas por medidas gerais de
emprego e formacao, 2011-2015

Variagdo
2011/2015
Medidas de Emprego +78,3%

Formagao Profissional +176,6%

+141,7%

Fonte: IEFP, IP.
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3. PARENTALIDADE

3.1. Tipos de licenca

Nos termos do artigo 68.° da CRP e do artigo 33.° do CT, a maternidade e a paternidade
constituem valores sociais eminentes, tendo os trabalhadores direito a protegdo da socie-
dade e do Estado em relagdo ao exercicio da parentalidade.

A protegao da parentalidade, no dominio laboral, faz-se no essencial através de normas
que consagram regras de auséncia justificada ao trabalho, através de licengas, faltas e
dispensas (artigos 37.° a 53.° do CT); normas relativas ao tempo de trabalho, que consa-
gram regimes especiais quanto ao trabalho a tempo parcial, a flexibilidade de horarios, ao
trabalho suplementar e ao trabalho no periodo noturno (artigos 54.° a 60.° do CT); normas
relativas a reinser¢do profissional (artigo 61.° do CT); e normas relativas a protecdo da
seguranca e saude da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante (artigo 62.° do CT).

No que respeita a licengas, em particular, o CT enuncia (artigo 35.°, n.° 1) diversos tipos
de licengas:

* Licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez;

* Licenga por interrupgdo de gravidez;

* Licenca parental;

* Licenca por adogao;

* Licenca para assisténcia a filho;

* Licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca cronica.

Cada uma das licengas em apreco tem um regime proprio, sendo certo que o artigo 65.°
do CT estabelece que, em principio, as licengas em causa ndo determinam perda de quais-
quer direitos, salvo quanto a retribui¢do, e sdo consideradas como prestagao efetiva de
trabalho. Recorda-se, por outro lado, que as licencas em apreco estdo abrangidas pelo
regime de protecdo social na parentalidade, previsto no Decreto-Lei n.° 91/2009, de 9 de
abril, que estabelece as condi¢des de atribuicao dos subsidios por parentalidade, caracte-
riza as condic¢des especificas para a sua atribuicdo e estabelece regras quanto ao célculo e
montante dos subsidios.

3.2. Partilha de licencas

As alteracdes legislativas que tém vindo a ser introduzidas nesta matéria, desde o CT de
2003, passando pelo CT de 2009, tém sido feitas com o propdsito de contribuir para a
conciliacao da vida familiar com a vida profissional e para o aumento da natalidade, sur-
gindo na sequéncia de planos de agdo aprovados pelos diversos governos®®.

(200 A este proposito, destaca-se o III Plano Nacional para a Igualdade - Cidadania e Género (2007-2010),
aprovado através da Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 82/2007, de 22 de junho.
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Neste contexto, a revisdo ao regime de protecdo da maternidade e da paternidade ope-
rada em 2009 trouxe significativas altera¢des, concretizando-se importantes mecanismos
de facilitagdo da conciliagdo da vida familiar com a vida profissional e de promogao da
igualdade de género, numa logica de igualdade de oportunidades entre homens e mulhe-
res, ndo apenas no que respeita ao emprego e as condi¢cdes de trabalho, mas também e,
neste ponto com caracter particularmente inovador, no quadro do exercicio dos direitos
da parentalidade, sendo de destacar a consagracgdo e “incitamento” a partilha do gozo da
licenga parental.

Neste novo paradigma, as antigas licencas de maternidade e paternidade foram unificadas
num mesmo regime, passando a chamarem-se licengas de parentalidade, simplificando o
regime e reforcando os direitos associados.

No que respeita a partilha de licengas, destaca-se a licenga parental inicial, em que a mae
e o pai trabalhadores tém direito, por nascimento de filho, a um periodo de licenca de
120 ou 150 dias consecutivos, cujo gozo podem partilhar apos o parto, sem prejuizo dos
direitos da mae, isto €, do direito a licenca parental inicial exclusiva da mae (artigo 40.°,
n.° 1, do CT).

Mais recentemente, foi aprovada a Lei n.° 120/2015, de 1 de setembro, com o intuito
expresso de “reforgar os direitos de paternidade e de maternidade ”, tendo aumentado para
15 dias a duragdo desta licenga exclusiva do pai.

Tendo em conta os dados estatisticos disponiveis, apresentados no quadro seguinte,
impoe-se a constatacdo de que as alteragdes operadas em 2009 ao regime da protegdo
da parentalidade deram origem a um aumento exponencial ndo sé do nimero de homens
trabalhadores que partilham pelo menos 30 dias de licenga de parentalidade com as maes
dos seus filhos — de 0,8% em 2008 para 32,3% em 2015, sendo de referir que logo em 2009
se registou um aumento substancial para 10% - como também do nimero de homens que
gozam efetivamente a licenca parental inicial exclusiva do pai — de 61% em 2008 para
76% em 2015 — o que significa que apesar de obrigatdria esta licenca ndo era em muitos
casos gozada.

Ou seja, temos hoje, sete anos volvidos sobre a entrada em vigor deste novo regime, um
quadro de reconhecimento dos direitos de parentalidade entre pai e mae completamente
diferente daquele que tinhamos antes da revisdo ao CT de 2009, que claramente se carate-
riza por uma maior partilha das responsabilidades parentais e uma maior consciéncia dos
direitos enquanto pais trabalhadores.

Nao menos importante ¢ a dimensdo de promogao da conciliagdo entre trabalho e fami-
lia e de partilha das responsabilidades parentais e domésticas para que este paradigma
de promocao da partilha das licencas parentais apontou e que tem servido de base para
campanhas publicas de promocao dos direitos dos pais trabalhadores e desconstrugao de
estereotipos de género.
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A luz dos dados acima identificados que se referem a homens e mulheres a exercerem
atividade profissional no setor privado ou vinculados a Administracao Publica a partir de
1 de janeiro de 2006, verifica-se que a percentagem de homens que receberam subsidio
por licenga parental obrigatoria de uso exclusivo do pai face a percentagem de licenga
obrigatéria gozadas por mulheres, obteve um aumento bastante significativo entre 2005
(56,5%) e 2015 (76,0%). O mesmo se verifica em relagdo ao universo de homens que
receberam subsidio por licenga parental facultativa de uso exclusivo do pai, que em 2005
era de 43,3% e em 2015 chegou aos 68,1%.

A mesma tendéncia ¢ visivel na percentagem de homens que partilharam a licenga de
120/150 dias face as maes. Efetivamente, neste caso verificou-se um aumento exponen-
cial uma vez que em 2006 essa percentagem correspondia apenas a 0,5% e em 2015 a
cerca de 32,3%.

Também a percentagem de homens que auferiram o subsidio social parental face ao
nimero de mulheres que gozaram o mesmo subsidio aumentou de forma expressiva de
17.9% em 2015 para 38,7% em 2015.

3.3. Despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante

De acordo com o disposto no numero 1 do artigo 63.° do CT, a entidade empregadora que
pretender promover o despedimento, em qualquer modalidade, de trabalhadora gréavida,
puérpera ou lactante ou de trabalhador no gozo de licenga parental, tem que solicitar pare-
cer prévio a CITE, constituindo contraordenagdo grave a violagdo deste dever, para além
da ilicitude do despedimento, conforme dispde a alinea d) do artigo 381.° da mesma Lei.

Idéntica obrigagao de pedido de parecer prévio existe se a entidade empregadora pre-
tender recusar o pedido de trabalhador ou trabalhadora, com responsabilidades familia-
res, para prestar atividade em trabalho a tempo parcial ou em horario flexivel, conforme
dispoe o artigo 57.° do CT, devendo para tanto apresentar os fundamentos que compro-
vem exigéncias imperiosas do funcionamento da empresa, ou da impossibilidade de subs-
tituir o trabalhador se este for indispensavel. O incumprimento desta obrigacao constitui
contraordenacao grave.

Se analisarmos a evolugdo dos pareceres prévios, obrigatorios, emitidos pela CITE entre
2011 e 2015, constata-se um crescente aumento do nimero de pareceres solicitados e
emitidos, que se torna particularmente acentuado a partir de 2014, em virtude do aumento
exponencial de pedidos de alguns servi¢os da administragdo publica (nomeadamente hos-
pitais) que, desde o penultimo trimestre de 2014 passaram a ser obrigados a solicitar a
CITE parecer sobre a recusa em atribuir horario flexivel — o peso percentual dos pareceres
relativos a recusa de flexibilidade de horario ¢ de cerca de 75%.
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Grafico 100 - Evolucao dos pareceres prévios aprovados em tripartida, 2004-2015
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Fonte: CITE.

Relativamente a 2015, dos 561 pareceres de solicitacdo obrigatdria pela entidade empre-
gadora, 112 (20%) foram referentes a intencao de despedimento, 440 (78%) a inten¢do de
recusa de conceder horario flexivel, e 9 (2%) referentes a intengao de recusa de conceder
horario a tempo parcial.

Dos pareceres emitidos sobre intencdo de despedir trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes e trabalhadores no gozo de licenga parental, a CITE ndo se op0s a cessacdo dos
respetivos contratos de trabalho em 38% dos casos, por considerar afastada a presun¢do
legal de falta de justa causa, conforme disposto no niimero 2 do artigo 63.° do CT, e/ou
por concluir pela auséncia de indicios de discriminacdo em fungdo do sexo. Destes, 33%
foram aprovados por maioria dos votos dos membros presentes nas reunides de Comissao
Tripartida e 67% foram aprovados por unanimidade. A diminui¢do das unanimidades
verificada no ano de 2015 referentes a anos anteriores prende-se sobretudo com algumas
divergéncias de posicao casuistica entre representantes de confederagdes de empregado-
res e representantes de sindicatos.

Quadro 93 - Evolucao de deliberacao de pareceres prévios sobre despedimentos de
trabalhadores/as especialmente protegidos/as e sentidos de voto na CITE, 2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Unanimidade 59% 86% 87% 73% 90% 67%
Maioria 41% 14% 13% 27% 10% 33%

Favoravel ao despedimento 49% 61% 64% 48% 38%
Nao Favoravel ao despedimento 50% 39% 36% 51% 62%

Homens 10% 9% 2% 7% 4%
Mulheres 90% 91% 98% 93% 96%

Fonte: CITE.
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Relativamente a caracterizacdo por sexo das pessoas visadas pelos pareceres solicitados
e emitidos, relativos a situagdes de inten¢do de despedimento, as mulheres sdo a esmaga-
dora maioria.

Grafico 101 - Evolucao dos pareceres prévios a despedimentos por sexo, 2010-2015
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Fonte: CITE.

Dos pareceres emitidos sobre a intengdo de recusa de conceder horario flexivel a traba-
lhadoras ou trabalhadores com filhos/as até aos 12 anos, a CITE nao se op0s a recusa em
16% dos casos, por considerar existirem razdes imperiosas que justificaram a nao atribui-
¢do de horario flexivel, conforme disposto no artigo 57.° do CT. Destes, 11% foram apro-
vados por maioria dos votos dos membros presentes nas reunides da Comissao tripartida
e 89% foram aprovados por unanimidade.

Quadro 94 - Evolucao de deliberacao de pareceres prévios sobre flexibilidades de
horarios de trabalhadores/as especialmente protegidos/as e sentidos de voto na CITE,
2010-2015

2010 2011 2012 2013 2014 2015

76% 86% 85% 87% 89%
24% 14% 15% 13% 11%

Unanimidade 78%
Maioria 22%

21% 30% 14% 15% 16%
78% 70% 86% 85% 84%

Favoravel a recusa de horario flexivel 30%

Nao Favoravel a recusa de horario flexivel 64%

Homens 10% 9% 10% 20% 14% 10%
Mulheres 90% 91% 90% 80% 86% 90%

Fonte: CITE.
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A semelhanca do que acontece nos pareceres prévios relativos a intengcdo de despedi-
mento, também nos casos de intencdo de recusa de flexibilidade de horario, as mulheres
sd0 0 sexo maioritariamente visado.

Grafico 102 - Evolucao dos pareceres sobre horario flexivel por sexo, 2010-2015
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Fonte: CITE.
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4. SiNTESE CoNcLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* O assédio sexual incide maioritariamente sobre o sexo feminino: 16,7% das
mulheres afirmam j4 ter sido vitimas, o que representa o dobro dos homens que
reportam a mesma situacgao (8,6%). O assédio moral, pelo contrario, abrange de
modo relativamente idéntico homens (15,9%) e mulheres (16,7%).

* As disparidades salariais de género sdo uma realidade que tem persistido na socie-
dade portuguesa, sendo os diversos estudos realizados sobre o tema uninimes no
reconhecimento de que as causas das disparidades salariais entre homens e mulhe-
res sdo intrincadas e complexas e ndo podem ser analisadas de forma isolada.

* Em 2007, a diferenca salarial de género ascendia a 18,8%, tendo reduzido para
16,7% em 2014. No quadro europeu, considerando a metodologia utilizada pelo
Eurostat, que apenas contabiliza as empresas com mais de 10 trabalhadores, Por-
tugal (14,5%) apresenta um gap salarial inferior a média europeia (16,1%). Em
termos de remuneragdo base, os homens recebem, em média, 5,6€/hora, enquanto
as mulheres recebem para 4,7€/hora. Tendo em conta a remuneracao ganho, veri-
fica-se que os homens recebem 6,7€/hora e as mulheres 5,5€/hora.

* Identificam-se assimetrias de género também do ponto de vista dos instrumentos
de regulamentagdo coletiva: os tribunais t€ém declarado nulas diversas clausulas
de convengdes coletivas de trabalho que se apresentam contrarias ao principio da
igualdade e nao discriminacdo, nomeadamente conexas com os direitos de paren-
talidade, que, na sua maioria, sdo mais discriminatorias para os homens do que
para as mulheres.

* Apesar da escassez de informacdo sistematizada sobre a integracdo das pessoas
com deficiéncia ou incapacidade no mercado de trabalho, os dados disponiveis
indicam a existéncia de bloqueios complexos a empregabilidade destas pessoas:
em 2011, a taxa de participagdo no mercado de trabalho para a populagdo com
deficiéncia foi de 52,6%, muito abaixo da taxa apurada para as pessoas sem defi-
ciéncia (79,3%); a taxa de emprego das pessoas com deficiéncia fixou-se nos
44,0%, também abaixo da taxa observada para as pessoas sem deficiéncia (69,6%)
—mas acima da média da Unido Europeia (38,1%).

* Entre 2011 e 2015, o nimero de pessoas com deficiéncia ou incapacidade ins-
critas nos Centros de Emprego aumentou de forma continua, ainda que ligeira,
registando um crescimento relativo de 21,7%. No mesmo periodo, em virtude do
aumento do nimero de colocacdes (+120,5%), a abrangéncia das colocagdes face
ao numero de pessoas inscritas cresceu de 5,5% em 2011 para 10% em 2015.

* As alteragdes operadas em 2009 ao regime da protecdo da parentalidade origi-
naram um aumento ndo sé do nimero de homens trabalhadores que partilham
a licenga de parentalidade com as maes dos seus filhos — de 0,8% em 2008 para
32,3% em 2015 — como também do nimero de homens que gozam efetivamente
a licenga parental inicial exclusiva do pai —de 61,2% em 2008 para 76% em 2015
(percentagens no total de licengas das mulheres).
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CapituLo Il = ConDICOES DE TRABALHO

1. ORGANIZAQAO DO TEMPO DE TRABALHO

O nosso ordenamento juridico consagra diversas modalidades de prestacao laboral ao
nivel da organizagdo do tempo de trabalho, de entre as quais se destacam:

* A adaptabilidade do tempo de trabalho (por regulamentacao coletiva, individual
ou grupal) — artigos 204.°, 205.° ¢ 206.° do CT, respetivamente;

* O banco de horas (por regulamentagdo coletiva, individual ou grupal) — artigos
208.°, 208.°-A e 208.°-B do CT, respetivamente;

* O horario concentrado — artigo 209.° do CT.

No regime da adaptabilidade, o periodo normal de trabalho pode ser definido em termos
médios, tendo em conta um periodo de referéncia.

No regime do banco de horas, o periodo normal de trabalho pode ser aumentado dentro
de determinados limites, sendo que a compensagdo do trabalho prestado em acréscimo
pode ser feita através da reducdo equivalente do tempo de trabalho, aumento do periodo
de férias ou pagamento em dinheiro.

No horario concentrado, o periodo normal de trabalho diario pode, por acordo entre
empregador e trabalhador ou por instrumento de regulamentacao coletiva, ser aumentado
até quatro horas diarias, com vista a concentrar o periodo normal de trabalho semanal no
maximo de quatro dias de trabalho.

O quadro abaixo reflete as diversas modalidades de organizacdo do tempo de trabalho e
retrata a forma como as mesmas tém sido utilizadas no nosso mercado de trabalho.
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Quadro 95 - Trabalhadores por conta de outrem, por duracao do tempo de trabalho
(milhares), 2010-2014

Duragao do tempo de trabalho 2010 2011 2012 2013 2014
Com horario de trabalho e adaptabilidade por regula- 1503 1456 1348 1330 1373
mentagdo coletiva 565%  558%  553%  547%  54,8%

) » o 252 254 269 287 305
Com horario de trabalho e adaptabilidade individual
9,5% 9,7% 11,0% 11,8% 12,2%
Com horario de trabalho e adaptabilidade grupal com 39 34 34 35 33
origem em regulamentacéo coletiva 1.5% 1,3% 1,4% 1,4% 1,3%
Com horario de trabalho e adaptabilidade grupal com 24 24 23 21 22
origem em acordos individuais 0,9% 0,9% 0,9% 0.9% 0,9%
14 16 18 25 29
Com horario de trabalho e pratica de banco de horas
0,5% 0,6% 0,7% 1,0% 1,2%

Com horario de trabalho e pratica de horario concen- 47 49 45 50 45

trado 1,8% 1,9% 1,8% 2,1% 1,8%
688 684 601 582 593

Com horario de trabalho “normal”

25,9% 26,2% 24,7% 23,9% 23,7%

Com isen¢ao de horario de trabalho e observancia do 37 37 35 36 33
periodo normal de trabalho acordado 1,4% 1.4% 1.4% 1.5% 1.3%
Com isencdo de horario de trabalho e observancia de 7 6 5 5 5
um periodo normal de trabalho aumentado 0,3% 0.2% 0,2% 0,2% 0.2%
Com isen¢ao de horario de trabalho e ndo sujeicao a 47 51 48 46 51
limites méaximos do periodo normal de trabalho 1,8% 2,0% 2,0% 1,9% 2,0%
Com horario de trabalho e pratica de banco de horas © o 11 15 18
individual *) *) 0,50% 0,60% 0,70%
Com horario de trabalho e pratica de banco de horas © o 2 2 2
grupal ® ® 0,07% 0,09% 0,09%
Total 2 658 2 611 2 439 2433 2 509

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal. Dados relativos ao Continente e a Regido Autonoma da Madeira.
Nota: " inexistente.

Como se pode verificar, a organizacao do tempo de trabalho, atualmente, assenta acima
de tudo no regime de adaptabilidade.

No que respeita ao regime da adaptabilidade cumpre distinguir a evolu¢ao nas diversas
modalidades: no que respeita a adaptabilidade individual, verifica-se um aumento signi-
ficativo entre 2010 (252 mil trabalhadores) e 2014 (305 mil trabalhadores), na ordem dos
21%.
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A adaptabilidade grupal, com origem em acordo individual, sofreu uma reducao gradual
pouco significativa (-8,3% entre 2010 e 2014), o mesmo se verificando relativamente a
adaptabilidade grupal, com origem em IRCT (-15,3% no mesmo periodo).

Ja no que concerne a adaptabilidade prevista em IRCT, verifica-se uma tendéncia de
decréscimo acentuado entre 2010 ¢ 2013 (-11,5%), verificando-se um ligeiro aumento em
2014 (+3,2%) comparativamente ao ano anterior. Esta modalidade é, em qualquer caso,
a mais expressiva, abrangendo 54,8% dos trabalhadores por conta de outrem, em 2014.

As situagdes de isencao de horario, em termos globais, sofreram um decréscimo de -2,9%
entre 2010 e 2014, excetuando-se a modalidade em que nao se verifica uma sujei¢ao aos
limites maximos do periodo normal de trabalho (artigo 219.°, n.° 1, alinea a), do CT) que,
ao invés, verificou um acréscimo de 8,5%, no mesmo periodo.

O namero de trabalhadores abrangidos pelo banco de horas (individual e prevista em
IRCT) tem vindo a aumentar no periodo de analise, apesar de ter uma expressao muito
residual: apenas 47 mil trabalhadores em 2014, correspondendo menos de 2% do universo
de trabalhadores por conta de outrem. Em qualquer caso, o nimero ¢ muito diminuto.

Importa, acima de tudo, sublinhar que a forma usualmente considerada “tipica” de prestar
trabalho, isto ¢, o cumprimento de um horario de trabalho sem recurso a qualquer modali-
dade flexivel no que concerne aos tempos de trabalho constitui, na verdade, uma realidade
que apenas abrange cerca de 23,7% dos TCO. Deste modo, aproximadamente 76,3% dos
TCO encontram-se abrangidos por uma modalidade flexivel no que respeita a organiza-
¢ao do tempo de trabalho, circunstancia que atesta bem a evolugao verificada no mercado
de trabalho portugués, atendendo a que grande parte destes mecanismos de flexibilizagdo
do tempo de trabalho apenas foram introduzidos hd pouco mais de uma década, com o
Codigo do Trabalho de 2003.
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2. RETRIBUICAO

2.1. Retribuicao minima mensal garantida

O conceito de retribuigdo minima mensal garantida (RMMG) consta do CT (artigos 273.°
e seguintes), estando previsto que o seu valor seja determinado anualmente por legislacdo
especifica, ouvida a CPCS (artigo 273.%, n.° 1, do CT).

Ao longo dos ultimos anos, a tendéncia de longo prazo tem sido a do aumento do valor
nominal da RMMG, exceto em 2012, 2013 e parte de 2014, em que se observou uma
manuten¢do. Destacam-se os anos de 2009 e 2010, com o aumento real mais significativo
(variacdo real de 6,5% e de 4,1%, respetivamente), tendo nos trés anos seguintes ocorrido
quebras de 1,5%, 2,7% e 0,3%. Em outubro de 2014, o valor da RMMG foi atualizado
para 505€, valor que se manteve até dezembro de 2015. Em 2016, um novo aumento veio
estabelecer o valor da RMMG em 530€“°Y, o0 que corresponde a um acréscimo nominal
de 5% e a um aumento real que podera situar-se nos 3,7%, considerando o IPC disponi-
bilizado nas previsoes do Programa de Estabilidade 2016-2020, podera vir a situar-se nos
3,7%.

Quadro 96 - Retribuicao minima mensal garantida, 2003-2016

Evolugao anual

Valores em euros

356,60 € | | 25 3 -0,8
365,60 € | 2,5 i 0,1
374,70 € | | 2,5 i 02
385,90 € |\ |30 | -0,1
a03,00€ I b4 ] 1e
a26,00€ I 7 | I: 3,0
450,00€ B Ble | 65 |
a7500€ [ 56 | i 4,1
485,00 € | | 21 [ 1,5
485,00 € 0,0 [. -2,7
485,00 € 0,0 l 0,3
485,00 € 2 ks
505,00 €

505,00 € | L 29 I as
530,00€ [ 5,0 i |37

Fonte: Diario da Republica; INE, indice de Precos no Consumidor base 2012; Programa de Estabilidade 2016-2020,
GEP/MTSSS.

Notas (a) O valor aplicavel aos Servicos Domésticos foi de 353,29€. (b) As variacdes relativas ao ano de 2014 refe-
rem-se a um valor ponderado para o ano. (c] O valor da evolucdo anual real, para 2016, tem como base o Programa
de Estabilidade 2016-2020.

20D Decreto-Lei n.° 254-A/2015, de 31 de dezembro.
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2.2. Retribuicao base e ganho

A retribuicdo base corresponde a prestacdo devida pela atividade desempenhada pelo tra-
balhador no periodo normal de trabalho e distingue-se do conceito de retribui¢do (em sen-
tido lato), por ndo incluir as prestacdes complementares ou acessorias, que sejam pagas
de modo regular e periddico, como sucede, por exemplo, com as diuturnidades (artigo
262.°, n.° 2, alinea a), do CT).

Entre 2010 e 2014 o valor da remuneragdo média mensal base apresentou um crescimento
na ordem dos 1,1%, correspondendo a um acréscimo de 9,5€ (de 897,3€ para 906,8€).
Durante o periodo em referéncia, o valor da remunera¢do mensal base dos homens apre-
senta valores, em todos os anos, superiores aos verificados no caso das mulheres. No
entanto, no periodo considerado, o crescimento em termos percentuais, no caso das
mulheres (2,4%) foi superior ao verificado no caso dos homens (0,7%). Importa notar,
contudo, que o aumento da remunera¢do mensal base ndo foi constante, registando-se
variagdes positivas em 2011 (+0,7%) e em 2012 (+1%) e variacdes negativas em 2013
(-0,3%) e em 2014 (-0,3%).

Quadro 97 - Remuneracées médias mensais base (euros), 2010 - 2014

Total Homens Mulheres

897,3 9744 799,6

Varia¢do anual (€) 6,2 7,6 6,9

Variacdo anual (%) 0,7% 0,8% 0,9%
912,4 996,6 812.8
Variagdo anual (%) 1,0% 1,5% 0,8%
909,6 990,5 814.,6

Variacdo anual (%) -0,3% -0,6% 0,2%
Variacdo anual (€)

-2,8 -8,8 3,9

Variagdo anual (%) -0,3% -0,9% 0,5%

Variacdo 2010-2014 (€) 9,5 7,3 18,9
Variagdao 2010-2014 (%) 1,1% 0,7% 2,4%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

Durante o mesmo periodo, as remuneracdes médias mensais apresentaram um cresci-
mento na ordem dos 1,6% (correspondendo a um acréscimo de 17€). Tal como na analise
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do quadro anterior, em todo o periodo o valor registado no caso dos homens apresenta
valores, em todos os anos, superiores ao registado no caso das mulheres. Também neste
caso se verifica um crescimento relativo superior no caso das mulheres (2,8%) relativa-
mente ao verificado no caso dos homens (1,4%). Tal como verificado na analise da evo-
lu¢do da remuneragao base, importa notar, que o aumento da remuneragdo mensal ganho
ndo foi constante, registando-se variagdes positivas em 2011 (+0,8%) e em 2012 (+1%) e
variagoes negativas em 2013 (-0,2%) e em 2014 (-0,1%).

Quadro 98 - Remuneracdes médias mensais ganho (euros), 2010 - 2014

Total Homens Mulheres

1073,6 1182,7 9353

1082,3 982 945,1
Variagdo anual (€) 8,7 -200,7 98

10932 11932 954,9

Variacao anual (%) 1,0% 21,5% 1,0%

10913 12058 956,7

Variacao anual (%) -0,2% 1,1% 0,2%

1090,6 119938 961,6
Varia¢do anual (€) -0,7 -6 4,9

Variacdo anual (%) -0,1% -0,5% 0,5%

Variagdao 2010-2014 (€) 17 17,1 26,3

Variagdo 2010-2014 (%) 1,6% 1,4% 2,8%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal.

2.3. Fundo de Garantia Salarial

O Fundo de Garantia Salarial, criado pelo Decreto-Lei n.° 219/99, de 15 de junho, asse-
gura o pagamento de créditos emergentes do contrato de trabalho, em virtude da sua vio-
lagdo ou cessagdo, que ndo possam ser pagos pelo empregador por motivo de insolvéncia
ou de situacdo econdmica dificil, nos termos previstos em legislagdo especifica (artigo
336.° do CT)®™,

202) A génese deste fundo estava ja prevista no Decreto-Lei n.° 50/85, de 27 de fevereiro, que instituiu um
sistema de garantia salarial com o objetivo de garantir aos trabalhadores o pagamento das retribuigdes
devidas e ndo pagas pela entidade empregadora declarada extinta, falida ou insolvente.
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Recentemente, foi aprovado o novo regime do Fundo de Garantia Salarial, através do
Decreto-Lei n.° 59/2015, de 21 de maio, que visa, designadamente:

* Unificar o regime juridico do Fundo de Garantia Salarial;

* Assegurar a transposicao da Diretiva n.° 2008/94/CE, do Parlamento Europeu e
do Conselho, de 22 de outubro de 2008, relativa a aproximagao das legislacdes
dos Estados-Membros respeitantes a prote¢ao dos trabalhadores assalariados em
caso de insolvéncia do empregador;

* Adaptar o Fundo de Garantia Salarial ao Programa Revitalizar;

» Condensar as necessarias adaptagdes, face a criagdo do Processo Especial de
Revitalizagao®* ¢ da aprovagao do Sistema de Recuperacdo de Empresas por
Via Extrajudicial®?, para garantir que os créditos dos trabalhadores em empre-
sas alocadas a esses planos de revitalizagdo ou de recuperagdo tém acesso ao
Fundo de Garantia Salarial;

* Articular o regime do Fundo de Garantia Salarial com os regimes juridicos do
fundo de compensacdo do trabalho, do mecanismo equivalente ¢ do fundo de
garantia de compensacao do trabalho®®.

A evolucdo dos dados referentes aos requerimentos entrados anualmente acompanha as
tendéncias genéricas da economia e do mercado de trabalho, verificando-se um aumento
constante do volume de requerimentos entre 2010 e 2013, com uma inversao de tendéncia
a partir de 2014.

Quadro 99 - Requerimentos apresentados, tratados (por tipo de decisao) e pendentes,
2010-2015

27410 23492 33376 37457 22691 23039

Fonte: Instituto de Gestao Financeira da Seguranca Social.

2.4. Salarios Convencionais

As convengoes coletivas podem convencionar entre outras condigdes de trabalho as retri-
buicdes minimas tidas como padrao no ambito nelas previsto, pela contrapartida da pres-
tacdo de trabalho dos trabalhadores abrangidos.

203 Através da Lei n.° 16/2012, de 20 de abril.

@0 Através do Decreto-Lei n.° 178/2012, de 2 de agosto, alterado pelo Decreto-Lei n.° 26/2015, de 6 de
fevereiro.

%) Lei n.° 70/2013, de 30 de agosto, que estabelece os regimes juridicos do fundo de compensagdo do
trabalho, do mecanismo equivalente e do fundo de garantia de compensagao do trabalho, alterada pelo
Decreto-Lei n.° 210/2015, de 25 de setembro.
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A negociacdo salarial podera estar ligada quer a evoluc¢do do poder de compra, traduzido
pela evolugdo da inflagdo, quer pela produtividade do setor ou das empresas.

As variagdes reais das retribuicdes convencionais relativas as convengdes coletivas publi-
cadas desde 2010, utilizando o valor da inflagdo do respetivo ano, foram negativas em
todos os setores de atividade econdmica nos anos de 2011 e 2012, o que indicia a perda
de poder aquisitivo e consequente desvalorizagdo salarial. A partir de 2013 as variagdes
reais sao positivas, variando entre 0,3% e 1,2%.

Nos anos em analise a maioria das convengdes coletivas tinha um periodo médio de efi-
cacia superior a 12 meses para as tabelas salariais, sendo que de 2014 a 2016 o periodo
médio de eficicia das tabelas salariais atingiu valores entre 37,1 (2014) e 43,6 meses em
2015.

Grafico 103 - Trabalhadores potencialmente abrangidos e periodo médio de eficacia das
tabelas salariais, 2010-2016
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Fonte: DGERT/MTSSS.

O ntimero de trabalhadores potencialmente abrangidos pela atualizagdo das tabelas sala-
riais passou de 75% em 2012 para 87% em 2015, representando 81% do total dos traba-
lhadores abrangidos em 2016.

Os indicadores de que se dispde, nomeadamente o valor da inflagdao, ndo permite estabele-
cer uma ligagdo entre a evolucao dos salarios e a produtividade das empresas. No entanto,
a atualizacao salarial decorrente da contratagdo coletiva regula os salarios minimos, o que
deixa margem as empresas para utilizarem outros indicadores que lhes permitam valori-
zar os salarios praticados.
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3. SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO

A protecdo da integridade e da saude fisica do trabalhador esta na origem da legislacao
sobre seguranc¢a e saude no trabalho e reparacdo de danos emergentes de acidentes de
trabalho e doencgas profissionais. Esta visao € consistente com os problemas colocados
por um modelo de organizagdo faylorista do trabalho, dominante durante grande parte
do século XX. O papel reservado ao trabalhador requeria a mobiliza¢do do corpo e des-
treza fisicas necessdrias a realizar o trabalho prescrito, marcando os valores a proteger.
O quadro legal prescrevia a protecao da saude ocupacional relacionada com aquilo que,
na atividade de trabalho, tem uma configuragao eminentemente fisica.

A acentuagdo da concorréncia global e a terciarizagdo da economia colocaram problemas
que o modelo preventivo espelhado na legislagdo tradicional ndo contemplava.

O modelo da acdo preventiva e o respetivo quadro legislativo foi questionado. O padrao
da agdo preventiva ndo pode resumir-se a intervengdes pontuais sobre aspetos positiva-
dos na lei. Exige acompanhamento constante e abordagens holisticas. A preservacdo da
saude, fisica e mental, do trabalhador compreende-se num conjunto que requer a “melho-
ria sistematica das condi¢des de vida e de trabalho” (artigos 59.° e 64.° da CRP).

Este tipo de diagndstico mereceu consenso em diversos paises europeus € conheceu
expressdo formal no Reino Unido com a publicagdo do “Relatério Robens™ (1970-72)@%
que prop6s uma metodologia diversa da tradicional para a elaboragdo da legislagao sobre
a segurancga e saude no trabalho.

A producao legislativa foi, a partir de entdo, estruturada em torno de uma lei de enquadra-
mento mais abrangente, com um conjunto mais alargado de preocupagdes, destacando-se:
(1) o enunciado das responsabilidades basicas do empregador — providenciar um sistema
de trabalho seguro, a formagao e a qualificacao do pessoal, as instru¢des disponibilizadas
e a sua supervisdo — e do trabalhador — o dever de cuidado quanto a si e quanto a tercei-
ros; (i1) a definicao de uma instituicdo publica com atribuigdes no dominio da seguranca
e saude no trabalho; e (iii) a promoc¢ao da investigacao e a formagao.

As intervengdes legislativas passaram, a partir de entdo, a ter em conta os atores sociais
dentro e fora da empresa e a favorecer processos de autorregulacio destinados a preven-
¢do e a protecao dos riscos profissionais.

Estes sdo, afinal, os tragos caraterizadores das duas referéncias legais produzidas pouco
tempo depois, a nivel internacional, e que constituem o atual quadro legal para a segu-
ranca ¢ saude no trabalho: a Convengdo n.° 155 da OIT, de 1981, sobre a seguranca, a
saude dos trabalhadores ¢ 0 ambiente de trabalho®’? e a Diretiva 89/391/CEE do Conse-
lho, de 12 de junho de 1989, sobre a promogao da seguranga e saude no trabalho®,

(2% Robens, Alfred et al, Safety and Health at Work: Report of the Committee, 1970-72, Stationary Office
Books, Londres, 1972, pp. 40-58.

@9 Aprovada para ratificagdo pelo Decreto do Governo n.° 1/85, de 16 de janeiro.

%) A lei da promogdo da seguranga e satide no trabalho (LPSST) que que atualmente contém a transposi¢ao
daquela diretiva e desenvolve os principios da Convengdo da OIT referida, consta da Lei n.° 102/2009,
de 10 de setembro com as suas ulteriores alteracdes. Esta lei revogou o diploma que inicialmente pro-
cedeu a essa transposi¢ao — o Decreto-Lei n.° 441/91, de 14 de novembro com os seus ulteriores desen-
volvimentos e alteragdes — e, ela propria, na sua vigéncia de sete anos, ja vai na sua quinta alteracao.
A Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro foi, desde logo, alvo da Declaracdo de Retificacdo n.° 20/2014,
de 27 de margo.
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Desta forma, a lei promove uma articulagdo entre os profissionais de seguranga e saide no
trabalho, outros profissionais a quem sao confiadas atividades de prevencao ou protecao,
os trabalhadores, os seus representantes e os representantes do empregador.

O quadro seguinte procura tragar uma panoramica da observancia do exercicio de ativi-
dade preventivas nos locais de trabalho e da sua gestdo de acordo com a percegdo que as
empresas tém da sua propria agao.

Quadro 100 - Atividades de seguranca e saude no trabalho, 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013
(a) Entidades empregadoras que entre- 0, (ag 303.601 311.268 299.698  295.900
garam pelo menos 1 anexo do RU
(@)
Entrega de (EU ISR R G S T o 269.568 302.282 301.885 289.906  287.505

Relatorio Uni- RS RSEENERDG 0
co (RU)
(b) Trabalhadores abrangidos (nos

3.680.985 3.357.855 3.255.337 3.106.906  2.862.595
Empregadores em (al))

(a) Entidades empregadoras 241.154 261.700 261.517 252.302 253.035
% . .

2) (al) Unidades locais com pelo menos 155 ¢, 286.581 287.116 280.831  281.124
trabalhador ao servigo

Entrega de

Anexo D do (2a/la) % 85,3% 86,2% 84,0% 84,2% 85,5%

RU (atividades

SNIRCEIVZGER M (b) Trabalhadores abrangidos 2.430.779 2.871.856 2.907.625 2.808.517  2.780.686
(2b/1b) % 66,0% 85,5% 89,3% 90,4% 97,1%
(a) Unidades locais com organizagdo de 5 <5 191397 190.730 186.441 185282
ambos os servicos (seguranga e satde)

(€))
(3a/2al) % 66,0% 66,8% 66,4% 66,4% 65,9%

Servigos de

SST organi-

zados (b) Trabalhadores abrangidos por am-
bos os servigos (seguranga e satude)

2.279.752 2.433.811 2.726.496 2.314.192  2.299.833

(3b/2b) % 93,8% 84,7% 93,8% 82,4% 82,7%

Fonte: GEP/MTSSS, Estatisticas de Seguranca e Salde no Trabalho (Continente).

A primeira alterag@o resultou da Lei n.° 42/2012, de 28 de agosto que aprova os regimes de acesso ¢
de exercicio das profissdes de técnico superior de seguranga no trabalho e de técnico de seguranga no
trabalho.

A segunda alteragdo de maior folego foi operada pela Lei n.° 3/2014, de 28 de janeiro tendo por obje-
tivo fundamental, mas ndo exclusivo, a adaptagdo aos mecanismos da “diretiva servigos”, a Diretiva
2006/123/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 12 de dezembro de 2006, relativa aos servigos
no mercado interno. Esta lei foi alvo da Declaragdo de Retificagdo n® 20/2014, de 27 de margo.

O Decreto-Lei n.° 88/2015, de 28 de maio, respeitante a classificagdo, rotulagem e embalagem de subs-
tancias ¢ misturas introduz a terceira alteracao.

A quarta alteracdo resulta da Lei n° 146/2015, de 09 de setembro que regula a atividade de maritimos a
bordo de navios que arvoram bandeira portuguesa.

A quinta alteragdo consta da Lei n.° 28/2016, de 23 de agosto, sobre o combate as formas modernas de
trabalho forgado.

Esta produgao legislativa nacional prolifica contrasta, paradoxalmente, com a estabilidade dos diplomas
que transpde e desenvolve.
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Entre 2009 e 2013 cerca de 85% das empresas consideram ter desenvolvido alguma ou
algumas das atividade de gestdo da seguranga e satde no trabalho previstas na 1ei®%.

A estas entidades estdo associadas, em média, cerca de 66% de unidades locais, ou seja
estabelecimentos, com pelo menos um trabalhador ao servigo, que declararam ter uma
estrutura formal de recursos organizados em servigos de seguranga e satide no trabalho,
em ambas as vertentes (tendéncia relativamente constante entre 2009 e 2013). O numero
de trabalhadores abrangidos por estas atividade preventivas organizadas variou de um
minimo de 82,4% em 2012 a um maximo de 93,8% em 2009 e 2011, tendo sido em 2013
de 82,7% (2,3 milhdes de trabalhadores).

Estes resultados revelam que a percentagem de unidades locais com uma estrutura de
servigos organizados ¢ baixa relativamente a percentagem de trabalhadores abrangidos.
Esta relacdo sugere que ¢ nas maiores empresas e/ou estabelecimentos que essas estrutu-
ras organizadas estdo em atividade. Serdo as microempresas as que revelam maior difi-
culdade em dispor de formas estruturadas de apoio a gestdo da seguranga e saude no
trabalho. Esta assercdo ¢ confirmada no quadro seguinte (modalidades de organizacao
dos servigos de seguranca e saude no trabalho) que patenteia a reduzida percentagem
de adoc¢do da modalidade de organizac¢do de servigos especialmente pensada para estas
empresas: atividades de seguranga no trabalho asseguradas pelo proprio empregador ou
por trabalhador por si designado.

3.1. Servicos de seguranca, higiene e saude no trabalho

O papel atribuido aos profissionais de seguranga e satide no trabalho, de que se destacam
os servicos de seguranga e saude no trabalho, merecem uma particular atengao da lei®'”,
A finalidade desse servico € a de prestar apoio técnico ao empregador, aos seus trabalha-
dores e respetivos representantes nos processos de decisdo que conduzem, bem como
assegurar ou dinamizar as atividades consideradas pertinentes em matéria de seguranca
e saude no trabalho para todos os trabalhadores da empresa qualquer que seja o vinculo
contratual que detenham.

@ Fonte: GEP/MTSSS, Relatorio Unico (2009-2013).

10 As linhas de estruturagdo legislativa, regulamentar e operacional destes servicos foram o objeto de
instrumentos de politica publica num processo complexo e longo que duro mais de 10 anos. Destaca-
se 0 “Acordo de Concertagdo Estratégica para 1996 -1999” aprovado a 20 de dezembro de 1996 pelo
governo e por todos os parceiros sociais representados na Comissao Permanente de Concertacdo Social
(CPCS). As definigoes ai consensualizadas foram sequenciada por um processo de debate publico sus-
citado a partir Livro Verde dos Servigos de Prevengao editado pelo IDICT em 1997 e consolidado em
proposta no Livro Branco dos Servicos de Prevengdo das Empresas, editado em 1999, também pelo
IDICT. O “Acordo sobre Condigdes de Trabalho, Higiene e Seguranca no Trabalho e Combate a Sinis-
tralidade” Comissao Permanente de Concertagao Social, celebrado, em 9 de fevereiro de 2001 retomou
o problema por ele ndo ter ainda conhecido uma operacionalizacdo significativa.
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Na organizagao destes servigos o empregador pode optar por uma das modalidades pre-
vistas na lei — servico interno integrado na organica da empresas, servico comum por
acordo entre varias empresas ou estabelecimentos, servi¢o externo com recurso a um
prestador de servigos ou ainda, no caso de micro-empresas, pelo proprio empregador ou
por trabalhador por ele designado — ou por uma combinacao dessas modalidades que seja
consentanea com as caracteristicas da empresa, observadas que sejam algumas condicio-
nantes. Trata-se de corporizar um principio de flexibilidade organizacional.

A opgao que tem vindo a ser preferencialmente feita pelas empresas portuguesas, como
seria esperado dada a predominancia das PME, vai no sentido da externaliza¢ao, funda-
mentalmente na opgao de servigos externos, ja que a Op¢ao por servigos comuns € pouco
frequente. As microempresas, com um numero de trabalhadores igual ou inferior a nove,
dado o seu volume no conjunto do tecido empresarial ¢ o nimero de opgdes pelo exer-
cicio de atividades preventivas pelo proprio empregador ou por trabalhador por si desig-
nado, revelam uma faixa do tecido empresarial com dificuldade em acolher uma forma de
estruturacao do exercicio das atividades de segurancga e saude no trabalho especialmente
equacionada para a sua realidade.

Quadro 101 - Modalidades de organizacao dos servicos de seguranca
e salde no trabalho, 2009-2013

Modalidade de organizacio 2009 2010 2011 2012 2013

Servico interno

Segurancga 13.474 14.491 14.335 13.234 12.730

Saude 7.759 9.179 9.224 8.623 8.332
Servi¢o comum

Seguranga 695 643 504 506 392

Saude 1.587 657 489 460 427
Servico externo

Seguranga 160.005 176.867 176.956 173.944 173.794

Saude 175.716 195.111 193.185 189.648 189.050
O préprio empregador 1.664 1.093 860 667 700
O trabalhador designado 357 306 269 179 182
SNS 1.229 1.288 1.313 1.262 1.191

Fonte: GEP/MTSSS, Estatisticas de Seguranca e Saude no Trabalho (Continente).

3.2. Acidentes de trabalho

A nocao de acidente de trabalho estd associada a ocorréncia de um evento subito e impre-
visto “que se verifique no local e no tempo de trabalho e produza direta ou indiretamente
lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenga de que resulte reducdo na capacidade de
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trabalho ou de ganho ou a morte” (artigo 8.° da LAT). A circunstancia de ele ocorrer numa
delimitagdo temporal e num contexto espacial de exercicio da autoridade do empregador
faz presumir a conexdo do sinistro a sua responsabilidade objetiva pela reparagdao de
danos emergentes relacionados com a recuperagdo do estado de satde e com a perda da
capacidade de trabalho ou de ganho dele derivados. A lesdo corporal tanto pode reportar-
se ao dano fisico como ao dano psiquico®'). A eventualidade coberta ¢ as compensagdes
previstas sdo originariamente prestagoes de seguranga social®!'?, mas no nosso pais bene-
ficiam de um modelo assegurado por um sistema de seguro privado, submetido a uma
forte tutela publica com mecanismos de acompanhamento centrados nos tribunais de tra-
balho, no papel regulador da Autoridade de Supervisao de Seguros e Fundos de Pensodes
e na funcdo de inspec¢do do trabalho da Autoridade para as Condigdes de Trabalho. Por
outro lado, apesar de privado, o seguro ¢ obrigatorio, sendo certo que apesar de centrar
a reparacao dos danos decorrentes de acidentes de trabalho na responsabilidade objetiva
do trabalhador, a lei prevé, também, mecanismos de agravamento dessa responsabilidade,
caso o acidente se fique a dever a culpa do empregador ou a inobservancia das regras de
seguranga e saude no trabalho (artigo 18.° da LAT).

No quadro seguinte reinem-se indicadores de dois tipos sobre a sinistralidade laboral
mortal e total desde o ano de 2006 até 2013 no nosso pais. Um desses indicadores res-
peita ao volume absoluto de vitimas (entre cerca de 237 ¢ 195 mil sinistrados por ano) e
de mortos no trabalho (entre 253 e 160 mortos em cada ano) que permite ter uma perce-
¢do do drama humano que lhe estd subjacente e intuir dos custos sociais € econdmicos
suportados pelas vitimas, pelas familias, pelas empresas e pela sociedade no seu conjunto.

Quadro 102 - Evolucao dos acidentes de trabalho mortais e nao mortais, 2006-2013

2006 2007

N.° Total 237392  237.409  240.018  217.393  215.632  209.183 193.611 195.578
Acidentes de

trabalho

2013 ™

g"é‘ijige b 54745 54222 54781  5.148,5 52020 5241,8 51988  4.4155

Acidentes de | N+ Total 253 276 231 217 208 196 175 160

trabalho mor-
tais

Taxa de inci-

A 5,8 6,3 53 5.1 5.0 4.9 4.7 3.6
déncia

Fonte: GEP/MTSSS, Acidentes de trabalho.
Notas: " Inclui, pela primeira vez, os trabalhadores subscritores da Caixa Geral de Aposentacdes.

@1 Maria do Rosario Palma Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, Parte II — Situacédes Laborais Indi-
viduais, 5.* edigdo, Almedina, Coimbra, 2014, p. 867.
A jurisprudéncia francesa ja caraterizou casos de suicidio ocorridos no tempo e no local de trabalho
como acidentes de trabalho.

212 Convengdo n° 102 da OIT relativa a seguranga social (norma minima), de 1952, ratificada pelo Decreto
do Presidente da Republica n.° 25/92, de 3 de novembro.
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O outro indicador respeita as taxas de incidéncia dessa mesma sinistralidade, ou seja,
a correlagdo entre o volume de acidentes ocorridos € o nimero de pessoas expostas ao
risco, isto ¢, as pessoas empregadas®'® Este indicador permite a reflexdo sobre o grau de
eficacia alcangado no controlo dos fatores de risco profissional com reflexo nos danos
produzidos. Os indicadores respeitantes a sinistralidade mortal, cuja taxa tem vindo a
apresentar tendéncia de descida significativa e com alguma sustenta¢do, na sequéncia do
que vinha acontecendo anteriormente, fornecem razdes de confianca quanto ao acerto nas
intervengdes desenvolvidas. Todavia, o facto, publicamente reconhecido, de os setores da
atividade econdmica de maior perigosidade (agricultura, industria extrativa e construgao,
nomeadamente) terem vindo a perder peso relativo ao nivel da populagdo empregada
pode ter tido a sua influéncia, especialmente nos tltimos anos.

O mesmo grau de sucesso ja ndo pode assinalar-se quanto a sinistralidade considerada
no seu conjunto, envolvendo acidentes de gravidade muito diversificada. A tendéncia de
descida da taxa de incidéncia ndo segue o mesmo padrdo e ¢ pouco significativa. Nao
obstante, a partir de 2009, o ano da entrada em vigor da LPSST, regista-se uma ténue
melhoria. Haverd a reter que os fatores causais explicativos deste tipo de sinistros ndo
tém o mesmo grau de evidéncia no quotidiano de vida no trabalho e estdo, provavelmente,
associados a aspetos da vida real que, pelo seu cardcter menos explorado ou menos mani-
festo, dificulta a tomada de consciéncia, a motivagdo € o compromisso requeridos para o
seu controlo.

A Estratégia Nacional para a Seguranca e Saude no Trabalho 2015-2020, aprovada pela
Resolucao do Conselho de Ministros n.° 77/2015, de 18 de setembro, assume o objetivo
estratégico ambicioso de diminuir o numero de acidentes de trabalho em 30 % e a taxa de
incidéncia de acidentes de trabalho na mesma proporgao.

3.3. Doencas profissionais

O conceito de doenga profissional estd associado a situacdes agressivas para a saude do
trabalhador presentes nas atividade de trabalho que se vao sedimentando ao longo do
tempo até provocarem um dano visivel na sua saude. As doengas profissionais, ao con-
trario dos acidentes de trabalho, ndo resultam de um evento subito e imprevisivel, mas
sim de um processo longo e prolongado no tempo. Em regra, requerem uma pericialidade
médica para que esse nexo causal possa ser estabelecido, a qual ¢ realizada tendo por
base uma lista classificada de doengas profissionais, aprovada pelo Decreto Regulamentar
n.° 6/2001, de 5 de maio, atualizado pelo Decreto Regulamentar n.° 76/2007, de 17 de
julho®'¥,

@13 A taxa de incidéncia ¢ igual ao (n.° de acidentes de trabalho/n.° de pessoas expostas) x 100.000.
O numero de pessoas expostas ¢ igual ao n° de pessoas empregadas constantes dos dados do Inquérito
ao Emprego do INE.

219 A elaboragdo e atualizagdo da lista das doengas profissionais sdo realizadas por uma comissdo nacional,
cuja composi¢do, competéncia e funcionamento sdo fixados em diploma proprio (artigo 94.° da LAT).
Este trabalho relaciona-se com algumas fontes, designadamente a Convengao n° 121 da OIT, de 1964,
sobre as prestacdes em caso de acidente de trabalho e doenga profissional (ndo ratificada por Portugal),
a Recomendagao n.° 194 da OIT de 2002 que anexa a lista e ¢ revista periodicamente. A Recomendagdo
da Comissao 90/326/CEE, de 19 de setembro de 2003 relativa a lista europeia das doengas profissionais
¢ uma outra referéncia.
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Segundo dados da OIT, o nimero de trabalhadores afetados por doengas profissionais
sera muito superior ao dos que sdo vitimas de acidente®'®. O quadro abaixo apresenta a
evolucdo das doengas profissionais.

Quadro 103 - Evolucao das doencas profissionais, 2006-2015

T | P Participacies | Requeriments

pacidade incapacidade obrigatorias iniciais
2006 1.936 2.195 4.131 3.232 3.225
2007 2.042 1.784 3.826 3.259 3.264
2008 2.031 1.605 3.636 3.635 3.599
2009 2.175 1.350 3.525 3.946 3.907
2010 1.954 1.328 3.282 5.846 5.015
2011 2.315 1.729 4.044 5.233 5.973
2012 1.780 924 2.704 5.382 5.593
2013 2.419 1.146 3.565 6.211 6.165
2014 2.211 980 3.191 6.615 6.786
2015 2.742 988 3.730 8.047 8.198

Fonte: Instituto de Informética, IP, MTSSS.

Todavia, as fontes estatisticas conhecidas estdo muito longe de refletir esta realidade.
A 1isso ndo serd estranho o facto de a detegdo, a tomada de consciéncia da presenca de
agressores no ambiente de trabalho e o seu impacto na saude do trabalhador largamente
dependente de uma intermediacao técnica, seja do técnico de seguranga, seja do médico,
seja de outros profissionais de valéncias especializadas. Em contrapondo, o acidente e
os seus fatores causais sdo diretamente reconhecidos pelos proprios trabalhadores sem
necessidade dessa intermediagao.

Talvez por isso, a reconhecida subdeclaragdao de casos de doenca profissional ndo seja
um problema exclusivamente portugués, pelo que sao formalizados apelos para que se
“promovam uma contribui¢ao ativa dos sistemas nacionais de saude para a prevengao
das doengas profissionais, em especial através de uma sensibilizagdo acrescida do pessoal
médico, tendo em vista melhorar o conhecimento e o diagnodstico destas doengas”?!9),

@19 A OIT estimou “que 2,34 milhdes de pessoas morrem todos os anos em virtude de acidentes e doengas
relacionados com o trabalho. A grande maioria (estima-se que sejam 2,02 milhdes) morre de um vasto
leque de doengas ligadas a sua atividade profissional”, in OIT, 4 preven¢do das doengas profissionais,
edi¢do Web, Tradugdo em lingua portuguesa: ACT, 2013, p. 4, disponivel em http://www.ilo.org/public/
portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/safeday2013_relatorio.pdf

216 Vide os considerandos da Recomendagdo da Comissdo 90/326/CEE, de 19 de setembro de 2003.
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3.4. Retoma do posto de trabalho

No momento subsequente a ocorréncia de um acidente ou ao surgimento de uma doenga
de origem profissional o trabalhador sinistrado dispde de um direito a seguranga e a
manutencdo do seu emprego (artigo 53.° da CRP). Para tanto, a lei concede-lhe o direito
a suspensdo do contrato de trabalho quando haja lugar a impedimento temporario que se
prolongue, ou se estime que se prolongue, por mais de um més (artigo 296.° do CT), ou
o direito a faltar justificadamente quando os periodos de tempo sejam inferiores (artigo
249.° do CT). O trabalhador, findo esse periodo, tem o dever de se apresentar ao empre-
gador “no prazo de 10 dias ap6s a comunicacdo da incapacidade fixada” (artigo 156.° da
LAT), retomando o dever de assiduidade, o direito de ocupagdo efetiva e o direito a con-
traprestagao retributiva (artigo 157.°, n.° 2 da LAT).

Ao empregador, por sua vez, impoe-se a obriga¢do de ocupacgdo efetiva e de procura de
solugdes possiveis que permitam ao trabalhador continuar a trabalhar (artigo 129.°, n.° 1,
alinea b) do CT e artigo 155.°, n.° 1 da LAT). Esta finalidade envolve a condu¢do de um
processo de contornos varidveis, consoante o grau e o tipo de incapacidade, que faz apelo
a metodologias diversificadas de execucdo (artigo 155.°, n.° 2 da LAT) e a uma postura de
boa-fé¢ de ambas as partes.

Nesse processo, o empregador deve ter em consideracao as conclusdes e as propostas for-
muladas pelo médico do trabalho e pelos demais profissionais de seguranca no trabalho,
bem como consultar os representantes dos trabalhadores para a seguranca e satide no tra-
balho. A obrigagdo de prevengdo do empregador, bem como todos os deveres dai decor-
rentes, mantém-se inalterada quanto aos sinistrados regressados ao trabalho, pelo que
a sua conexao com a obriga¢do de reabilitagdo ¢ muito proxima. O médico do trabalho
representa aqui um papel central porquanto a sua apreciagdo sobre a aptidao do trabalha-
dor (artigos 108.°,n.° 1 e 3 ¢ 110.° da LPSST) corresponde a formulagao de um juizo que
condiciona a obrigacdo de atribuicao de fungdes e condi¢des de trabalho compativeis®!”,
Esses processos podem desembocar na necessidade de se proceder a modificacao do con-
tetido da prestacao de trabalho que havia sido contratada antes do acidente ou da doenga.

Se o controlo inspetivo tradicional do dispositivo legal respeitante a reparagdo de danos
emergentes de acidentes de trabalho em geral assume uma dimensao consideravel, as evi-
déncias desse controlo no que respeita a conducao de processos de reabilitagdo e reinte-
gracdo profissional sdo mais modestas. A relativa pouca frequéncia das situagdes de facto
a que os inspetores do trabalho sdo chamados a intervir no segundo caso e a novidade de
um regime que entrou em vigor em janeiro de 2010 explicam o diferencial.

@17 Manuel M Roxo, op cit, pp. 169.
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Quadro 104 - Procedimentos inspetivos aplicados no ambito da fiscalizacao da LAT,
2010-2015

Matérias e procedimentos inspetivos

Acidentes Notificagdes para toma- 1

211 79 51 56 46

de trabalho da de medidas

e doengas s

profissionais Infra¢des autuadas 783 1491 1473 1.124 1439 1.087
Reabilitagéo Notiﬁcag(‘).es para toma- ) 9 0 0 i 5

e reintegra- da de medidas

¢do profis- 5

enal Infragdes autuadas 1 1 0 1 3 2

Fonte: ACT, relatérios anuais da atividade de inspecdo do trabalho.

Neste contexto, dada a complexidade técnica e relacional das abordagens requeridas pela
execucao dos processos de retoma do posto de trabalho em caso de incapacidade rema-
nescente, a lei faculta ainda a possibilidade de recurso aos servigos publicos de emprego
para prestacao de apoio técnico. Esse recurso devera ter-se por supletivo relativamente a
obrigagdo de prevencdo e de reabilitacdo que impende sobre o empregador.

O IEFP, para além do apoio de peritagem que, tradicionalmente, lhe é solicitado pelos
Tribunais de Trabalho®'® passou, a partir de 2010, a prestar servigos de apoio técnico
a requerimento do empregador em duas situagdes relacionadas com a retoma do posto
de trabalho. A primeira respeita a definicdo dos ajustamentos do processo de trabalho,
adaptacdes de posto de trabalho ou identificagdo dos produtos de apoio que se revelem
indispensaveis a manuten¢do do emprego do trabalhador na empresa ou da disponibiliza-
¢do de formacdo (artigo 159.° da LAT). Este apoio pode incluir a defini¢do de um plano
de reintegracao profissional para o trabalhador (artigo 162.° da LAT). A segunda situagao
respeita ao pedido de prontincia quanto a possibilidade do trabalhador sinistrado poder,
ou ndo, continuar ao servico da empresa a qual estd contratualmente vinculado (artigo
161.° da LAT), situagcdo em que pode estar em causa a caducidade do contrato, implicando
uma analise aprofundada da situagdo, com consulta a ambas as partes (empresa e traba-
lhador), com indicagao de postos de trabalho/fungdes alternativas com vista a reconver-
sdo profissional do mesmo. Isto €, cabe analisar se a empresa tem posto compativel com
as capacidades do trabalhador, no seu regresso a empresa. De forma consistente com os
dados relativos aos procedimentos inspetivos aplicados no ambito da fiscalizagao da LAT
também aqui a intervencdo nao tem uma dimensdo volumosa.

218 Parecer sobre o estudo do posto de trabalho e inquérito profissional no sentido de apurar se o sinistrado
se encontra incapacitado de exercer o seu trabalho habitual (artigo 21.° da LAT).
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Quadro 105 - Apoio técnico prestado pelo IEFP na retoma de postos
de trabalho, 2010-2015

Peritagens para o Tribunal de Trabalho

Parecer para adaptagao do posto de trabalho

Avaliacao da impossibilidade de ocupagao
compativel

Fonte: [EFP, IP.

| 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

73 129
4 8
20 9
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4. SINTESE CONCLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* O nosso ordenamento juridico consagra diversas modalidades de prestagao labo-
ral ao nivel da organizacdo do tempo de trabalho, nomeadamente a adaptabili-
dade do tempo de trabalho, o banco de horas e o horario concentrado.

A forma usualmente considerada “tipica” de prestar trabalho, isto €, o cumpri-
mento de um horéario de trabalho sem recurso a qualquer modalidade flexivel no
que concerne aos tempos de trabalho constitui, na verdade, uma realidade que,
de acordo com os dados dos Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS), apenas abrange
cerca de 23% dos TCO, ao passo que aproximadamente 77% dos mesmos encon-
tra-se abrangida por alguma modalidade flexivel no que respeita a organizacao
do tempo de trabalho.

Ao longo dos ultimos anos, a tendéncia de longo prazo tem sido a do aumento
do valor nominal da RMMG, exceto em 2012, 2013 e parte de 2014, em que se
observou uma manuteng¢ao. Destacam-se os anos de 2009 ¢ 2010, com o aumento
real mais significativo (variagdo real de 6,5% e de 4,1%, respetivamente), tendo
nos trés anos seguintes ocorrido quebras de 1,5%, 2,7% e 0,3%. Em outubro
de 2014, o valor da RMMG foi atualizado para 505€, valor que se manteve até
dezembro de 2015. Em 2016, um novo aumento veio estabelecer o valor da
RMMG em 530€, significando um aumento real de 5%.

Entre 2010 e 2014 o valor da remuneracdo média mensal base apresentou um
crescimento muito ligeiro, na ordem dos 1,1% (de 897,3€ para 906,8€), regis-
tando-se variagdes positivas em 2011 (+0,7%) e em 2012 (+1%) e variagdes
negativas em 2013 (-0,3%) e em 2014 (-0,3%).

No mesmo periodo, as remuneragdes médias mensais (ganho) apresentaram um
crescimento na ordem dos 1,6% (correspondendo a um acréscimo de 17€), sendo
que, tal como verificado na analise da evolugdo da remuneragdo base, ocorreram
variacoes positivas em 2011 (+0,8%) e em 2012 (+1%) e variagcdes negativas em
2013 (-0,2%) e em 2014 (-0,1%).

As variagdes reais das retribui¢cdes convencionais relativas as convengdes cole-
tivas publicadas desde 2010, utilizando o valor da inflagdo do respetivo ano,
foram negativas em todos os setores de atividade econdémica em 2011 e 2012,
o que indicia a perda de poder aquisitivo e consequente desvalorizagdo salarial.
A partir de 2013 as variagdes reais sdo positivas, variando entre 0,3% e 1,2%.
O periodo médio de eficacia das tabelas salariais atingiu 37,1 meses em 2014 ¢
43,6 meses em 2015.

Os indicadores respeitantes a sinistralidade mortal t€ém diminuido significati-
vamente e de modo sustentado: entre 2006 € 2013, o nimero de acidentes de
trabalho diminuiu 17,6% (de 237 mil para 195 mil) e o nimero de acidentes de
trabalho mortais reduziu 36,8% (de 253 para 160).

O ntimero de doencas profissionais registadas tem diminuido (-9,7% entre 2006
e 2015), apesar de se observarem padrdes divergentes nas doengas incapacitan-
tes e ndo incapacitantes ao longo do tempo.
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CapituLo lll = SuspensAo E CEssacAo Do CoNTRATO
DE TRABALHO

1. SUSPENSAO DO CONTRATO DE TRABALHO

A suspensdo do contrato de trabalho pode resultar de factos respeitantes ao trabalhador,
ao empregador, por incumprimento do contrato, em caso de licenca sem vencimento ou
em caso de pré-reforma.

A suspensdo de contrato de trabalho por facto respeitante a trabalhador ocorre quando o
impedimento temporario ndo seja imputdvel ao trabalhador e se prolongue por mais de
um mes, nomeadamente em caso de doenca, acidente ou facto decorrente da aplicacao da
lei do servigo militar (artigo 296.°, n.° 1, do CT).

A suspensao do contrato por facto respeitante ao empregador, vulgarmente designada por
lay off, ocorre por motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos, catastrofes ou outras
ocorréncias que tenham afetado gravemente a atividade normal da empresa, desde que tal
medida seja indispensavel para assegurar a viabilidade da empresa e a manutengao dos
postos de trabalho (artigo 298.°, n.° 1, do CT).

Admite-se ainda a suspensao do contrato em caso de licenga sem retribuicdo, nomeada-
mente para efeitos de frequéncia de curso de formacao (artigo 317.°. do CT), bem como
em caso de pré-reforma, na sequéncia de acordo entre empregador e trabalhador com
idade igual ou superior a 55 anos. Neste caso, o trabalhador tem direito a receber do
empregador uma prestagao pecuniaria mensal (artigo 318.°, n.° 1, do CT).

O contrato de trabalho pode suspender-se, também, em situagdes de mora no pagamento
da retribuicao, nos termos do artigo 325.° do CT.

Atendendo a maior relevancia social da suspensdo do contrato em caso de /ay off e por
mora no pagamento da retribuicdo, apresentam-se dados mais especificos sobre estas
modalidades.

1.1. Lay Off

Em situacao de crise empresarial, o empregador pode suspender os contratos de trabalho,
por motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos, catastrofes ou outras ocorréncias
que tenham afetado gravemente a atividade normal da empresa, desde que tal medida
seja indispensavel para assegurar a viabilidade da empresa e a manuten¢ao dos postos de
trabalho (artigo 298.°, n.° 1, do CT).

A este proposito, importa recordar que as alteragdes introduzidas no CT através da Lei n.°
23/2012, de 25 de junho, visaram a agilizacao dos procedimentos, possibilitando as con-
dicdes necessarias para que as empresas enfrentem situagdes transitorias de dificuldades,
contribuindo para evitar despedimentos por motivos econdmicos.
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Conforme se pode observar a partir da leitura dos quadros abaixo, as situagdes de lay off
adquiriram maior expressao apos 2008, quer no universo das empresas, quer no que res-

peita ao nimero de trabalhadores abrangidos.

Quadro 106 - Estabelecimentos com situacoes de lay off, 2005-2015

700

600 550 547
2 500
5
£ 400
ot
2 300
s
£ 200

100

0

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

2005 2006

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.

Quadro 107 - Beneficiarios com prestacoes de lay off, 2005-2015
20 000
N
18 000
16 000
14 000
12 000
10 000
8 000
6 000
4000

2000
e e e

i
2006 2007 2008 2009 2010 2011

2005
186 101 116 122 9492 3334 2266

402 563 775 1300 9786 2811 1335
588 664 891 1422 19278 6145 3601

\
\ / ~
B . ' N

2012 2013 2014 2015
4718 3439 2281 2413
3985 3995 2179 1459

mmms Redugdo de Horario de Trabalho
8703 7434 4460 3872

mmmmm Suspensdo Temporaria

Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.
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A reducao temporaria do periodo normal de trabalho ou suspensdo do contrato de trabalho
por facto respeitante ao empregador (“/ay off”’) tem vindo a revelar-se um instrumento de
gestdo cada vez mais utilizado nas empresas em situagdes de crise, nomeadamente por
quebras abruptas na procura. Assim, este indicador parece ser particularmente sensivel as
oscilagdes dos mercados de consumo.

No ano de 2009, a forte redugao da procura interna na Europa, em particular a forte queda
na procura de bens duradouros como automoveis, levaram empresas e Estado a utilizar,
pela primeira vez, uma faculdade legal até entdo nunca utilizada — a suspensdo do con-
trato de trabalho com planos de formagao profissional associados.

O Programa Qualificacdo-Emprego, de caracter temporario, que visava a inser¢ao dos
trabalhadores em acdes de formagdo qualificantes, em caso de reducdo temporaria do
periodo normal de trabalho ou suspensdo de contratos de trabalho.

O Programa de Apoio ao Sector Automdvel (PASA) permitiu que, em 2009, 423 esta-
belecimentos e 19,2 mil trabalhadores — mais 369 e mais 17,8 mil, respetivamente, do
que no ano anterior — estivessem abrangidos por um regime de suspensdo de contrato
de trabalho com a inser¢do dos trabalhadores em agdes de formagao qualificantes, sendo
que em 2010 e 2011 as situagdes de “lay off” voltam diminuir, seguindo-se, em 2012,
um novo aumento consideravel (de 266 para 550 estabelecimentos e de 3,6 mil para 8,7
mil trabalhadores). A partir de 2013, as situacdes de “/ay off” diminuem continuamente,
registando-se um total de 3.872 trabalhadores abrangidos em 2015.

1.2. Suspensao por incumprimento do contrato

O contrato de trabalho pode suspender-se, também, em situagcdes de mora no pagamento
da retribuicdo. Nos termos do artigo 325.° do CT, no caso de falta de pagamento pontual
da retribuicdo por periodo de 15 dias sobre a data do vencimento, o trabalhador pode
suspender o contrato de trabalho, mediante comunicacao por escrito ao empregador e ao
servigo com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral, com a
antecedéncia minima de oito dias em relag@o a data de inicio da suspensao.
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Grafico 104 - Prestacoes de desemprego iniciais deferidas por motivo de suspensao de
contrato de trabalho por salarios em atraso, 2009-2015
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Fonte: Instituto de Informatica, IP, MTSSS.

Conforme se pode constatar a partir dos dados referentes as prestagdes iniciais de desem-
prego deferidas por motivo de suspensdo de contrato de trabalho por salarios em atraso,
verificou-se uma diminui¢ao destas situagdes entre 2009 e 2011 (-16,4%) seguido de um
aumento acentuado em 2012 (+72,2%), em resultado do agravamento da conjuntura do
mercado de trabalho nesse ano. A partir de 2013, as situagdes de suspensdao de contrato
de trabalho por salarios em atraso diminuem progressivamente, fixando-se, em 2015, nos
2.112 trabalhadores.
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2. MODALIDADES DE CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Nos termos do artigo 340.° do CT, o contrato de trabalho pode cessar por caducidade,
revogacao, despedimento por facto imputavel ao trabalho, despedimento coletivo, despe-
dimento por extingao do posto de trabalho, despedimento por inadaptacao, resolugao pelo
trabalhador e denuncia pelo trabalhador.

Considerando os motivos subjacentes a atribuicdo do subsidio de desemprego (quadro
abaixo0)©!?, verifica-se que, em 2015, a “caducidade do contrato de trabalho a termo”
constitui a principal razao para a cessagao de contrato de trabalho, sendo que este motivo
representa cerca de 62,9% das atribui¢des de subsidio de desemprego. Segue-se a revo-
gacdo do contrato de trabalho (“cessagdo por acordo™), que representa cerca de 13,1%,
e em terceiro lugar, o despedimento por extin¢do do posto de trabalho (8,7%). Estas trés
modalidades justificam, no total, mais de 80% das atribui¢des de subsidio de desemprego,
conforme se pode observar a partir do grafico abaixo, do qual decorre também que a
proporcao de subsidios atribuidos por motivo de cessa¢do por caducidade de contrato
de trabalho a termo tem vindo a aumentar ao longo do tempo (de 46,2% para 62,9% do
total, entre 2009 e 2015), sendo também de notar que o peso relativo da extingao do posto
de trabalho tem vindo a diminuir ao longo do periodo considerado (de 20,1% para 8,7%
do total). A propor¢ao de subsidios atribuidos na sequéncia de cessagdo do contrato de
trabalho por acordo, pelo contrario, manteve-se relativamente estavel, entre os 13% e os
16%, aproximadamente.

Grafico 105 - Peso relativo das modalidades de cessacao de contrato de trabalho na
atribuicao de prestacoes iniciais de desemprego, 2009-2015
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® Outros Motivos

Instituto de Informatica, IP, MTSSS (calculos GEP/MTSSS).

Contrariamente, as modalidades de cessacdo de contrato de trabalho resultantes de justa
causa de despedimento (pelo empregador) ou de resolucdo do contrato de trabalho (pelo
trabalhador) sdo residuais, representando, cada uma delas, menos de 1% dos motivos para
atribuicao de prestacdes de desemprego.

19 Nao esta assim, contemplado, o niimero total de cessac¢des de contrato ocorrido no periodo em analise,
ja que nem todos os trabalhadores sdo elegiveis para efeitos de atribui¢@o de subsidio de desemprego.
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2.1. Despedimento coletivo

O despedimento coletivo, regulamentado nos artigos 359.° a 366.° do CT, ¢ uma moda-
lidade de cessagcdo do contrato de trabalho (artigo 340.°), com fundamento em causas
objetivas, isto ¢, por razdes ligadas ao funcionamento das empresas — os denominados
motivos de mercado, estruturais ou tecnologicos.

A evolugdo do nimero de empresas que concluiu os processos de despedimento coletivo
por motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos (artigo 359.° do CT) entre 2008 e
2015 traduz a resposta dos empresarios a situagdo econdmica recessiva que vivemos.
Perante a emergéncia de uma crise econdmica e dificuldades ao nivel da subsisténcia
do tecido empresarial, os empresarios recorrem a este instrumento para ajustarem o seu
volume de pessoal.

Quadro 109 - Despedimentos Coletivos, processos concluidos, 2008-2015

N.° de trabalhadores
2008 231 15.312 3.743 3.530 158 55
2009 379 37.591 5.814 5.522 208 84
2010 294 22.480 3.729 3.462 73 194
2011 641 34.777 6.922 6.526 224 172
2012 1.129 82.555 11.183 10.488 104 591
2013 1.386 89.801 9.711 9.262 105 344
2014 695 67.327 6.605 6.216 134 255
2015 525 60.891 5.616 5.236 89 291

Fonte: DGERT/MTSSS.

) Consideram-se medidas alternativas (voluntarias) ao despedimento coletivo, nomeadamente, suspensao do
contrato de trabalho, a reducao dos periodos normais de trabalho, a reconverséo ou reclassificacao profissional e
a reforma antecipada ou pré-reforma (artigo 361.° do CT).

Os anos em que se assistiu a um maior numero de empresas envolvidas em processos de
despedimento coletivo sdo os anos de 2011 a 2013, com uma variagao de 118% em 2011
em relagdo ao ano de 2010. Em 2013, o nimero de empresas foi de 1386 enquanto em
2008 foi de 231.
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Grafico 106. Numero de despedimentos coletivos comunicados, 2007-2015
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Fonte: DGERT.

O ntimero de trabalhadores a despedir em relagdo ao total dos trabalhadores das empresas
envolvidas variou entre 9% e 24%. O ano em que se registou o maior nimero de trabalha-
dores objeto de despedimento coletivo foi o de 2012, em que o nimero ascendeu a 10.488
trabalhadores, representando um acréscimo muito significativo em relagdo a 2010 (3.462)
e 2011 (6.526).

Grafico 107. Nimero de trabalhadores abrangidos em despedimentos coletivos,
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Fonte: DGERT.
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2.2. Despedimento por extincao de posto de trabalho

O despedimento por extingao de posto de trabalho consiste na cessag@o de contrato de tra-
balho promovida pelo empregador e fundamentada em motivos de mercado, estruturais
ou tecnologicos, relativos a empresa (artigo 367.°, n.° 1), definindo o CT os respetivos
conceitos relativos a motivos de mercado, estruturais ou tecnoldgicos (artigo 359.°, n.° 2
por remissdo do artigo 367.°, n.° 2).

O CT regula ainda o procedimento especifico para que se possa verificar o despedimento
por extingdo de posto de trabalho (artigos 368.° a 371.°), bem como os direitos de traba-
lhador nesta modalidade de cessagdo do contrato de trabalho (artigo 372.°).

Tendo em linha de conta os dados referentes a atribuicdo de prestacdes iniciais de desem-
prego, verifica-se que a extin¢ao de posto de trabalho foi a principal razdo de cessacao de
contrato de trabalho por razdes objetivas — a grande distancia do despedimento coletivo e
da inadaptacdo — quer em percentagem, quer em niimeros absolutos.

Desde 2009 o numero de trabalhadores abrangidos por esta modalidade de cessagdo de
contrato de trabalho passou de pouco mais de 41 mil trabalhadores (20,1%) para um
maximo, em 2012, de pouco menos de 50 mil trabalhadores (19,3%), com uma ligeira
inflexdo 2010.

De 2013 até 2015, verificou-se uma diminui¢do significativa do nimero de trabalhado-
res abrangidos por esta modalidade de cessacdo de contrato de trabalho, cifrando-se, em
2015, em pouco mais de 15 mil trabalhadores (8,7%).

2.3. Despedimento por inadaptacao

O despedimento por inadaptacao consiste na cessacao do contrato de trabalho promovida
pelo empregador e fundamentada na inadaptacdo superveniente do trabalhador ao posto
de trabalho (artigo 373.° do CT). O despedimento por inadaptagdo pode ter lugar desde
que tenham sido introduzidas modificagdes no posto de trabalho resultantes de alteracdes
do processo de fabrico ou de novas tecnologias ou, independentemente dessas modifica-
¢des, caso ocorra uma modificagao substancial da prestagado realizada pelo trabalhador de
que resultem, nomeadamente, a reducdo continuada de produtividade ou de qualidade,
avarias nos meios afetos ao posto de trabalho ou riscos para a seguranca e satde do traba-
lhador ou de terceiros (artigo 375.° do CT),

O CT regula ainda o procedimento especifico para que se possa verificar o despedimento
por inadaptagdo (artigos 376.° a 378.°), bem como os direitos de trabalhador nesta moda-
lidade de cessacao do contrato de trabalho (artigo 379.°).

Atendendo aos dados sobre prestacdes de desemprego iniciais deferidas, por motivo da
cessagdo do contrato de trabalho, nota-se que esta modalidade de despedimento por razdes
objetivas ¢ manifestamente a menos significativa em termos de trabalhadores abrangidos,
sendo certo que se trata, dentro daquelas modalidades, da que se apresenta o procedi-
mento especifico mais complexo em termos procedimentais.
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O nimero de trabalhadores abrangidos por esta modalidade de cessagdo de contrato de
trabalho ¢ residual quer em termos percentuais, quer em termos absolutos, no universo
de desempregados com prestacdo de desemprego deferida, tendo variado de um maximo
de 1.893 trabalhadores abrangidos em 2009 (0,9%) e um minimo de 593 trabalhadores
abrangidos em 2015 (0,3%).

Desde 2009 que o numero de trabalhadores abrangidos por esta modalidade de cessa-
¢do de contrato de trabalho tem apresentado uma tendéncia decrescente (1.893 em 2009,
1.785 em 2010, 1.656 em 2011 e 1.391 em 2012), abrangendo, ainda assim, mais de um
milhar de trabalhadores de 2009 a 2012. A partir de 2013 ¢ até 2015, o numero de traba-
lhadores abrangidos esteve sempre abaixo do milhar, mantendo a tendéncia decrescente
dos ultimos anos (856 em 2013 e 593 em 2014) tendo-se registado em 2015 um ligeiro
aumento em relagdo ao ano precedente (601 trabalhadores).

2.4. Fundo de Compensacao do Trabalho

Os dados apurados no ambito do funcionamento do Fundo de Compensa¢do do Traba-
lho (FCT) podem ser mobilizados para analisar, a partir de uma perspetiva particular, as
dindmicas da cessa¢do de contratos de trabalho. Sendo certo que se trata de uma leitura
circunscrita do ponto de vista longitudinal, uma vez que o FCT s6 entrou em funciona-
mento no més de outubro de 2013, trata-se de uma analise relevante, na medida em que
permite, por um lado, ponderar a relagdo entre contratos iniciados e cessados num uni-
verso concreto, com a possibilidade de introduzir a variavel “tipo de contrato” de ambos
os lados da equagdo, e, por outro lado, medir a incidéncia de despedimentos com direito
a pagamento de compensacao.

O facto de apenas estarem disponiveis, a data, dados para dois anos completos restringe
as possibilidades de efetuar analises longitudinais sobre os pontos abordados. Conside-
ram-se, portanto, para este efeito, dados acumulados até ao final do 1.° semestre de 2016.

Desde outubro de 2013 e até ao final do 1.° semestre de 2016, foram iniciados cerca de
2,5 milhdes de contratos de trabalho no ambito do FCT, dos quais aproximadamente 1,5
milhdes foram cessados (59%), sendo que cerca de 41,1% das cessagdes deu origem a
pagamento de compensagao.

Considerando o volume total de contratos iniciados, foram apuradas entregas das entida-
des empregadoras no montante global de 101,5 milhdes de euros, tendo sido efetuados,
nos termos da lei, reembolsos no valor total de 19,4 milhoes de euros.

A ponderagdo do peso de cada modalidade contratual no universo de contratos iniciados
no ambito do FCT, analisada com maior detalhe no ambito do primeiro ponto do Capitulo
I, aponta para uma evidente sub-representacdo dos contratos permanentes, que corres-
pondem a menos de 20% do total de contratos iniciados entre outubro de 2013 a junho
de 2016. No mesmo periodo, 10% das cessagdes foram relativas a contratos sem termo,
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correspondendo a uma taxa de destruicao de 31% do ntimero de contratos sem termo
iniciados.

Com efeito, os contratos sem termo apresentam uma taxa de destrui¢do muito mais baixa
do que outros modelos contratuais, observando-se, no entanto, uma diferenca considera-
vel entre os contratos de trabalho a tempo completo (29,7%) e os contratos a tempo parcial
(44,5%), sendo que, ainda assim, ambas as modalidades tém taxas de destrui¢ao inferio-
res a 50%. Pelo contrario, os contratos de trabalho a termo apresentam taxas de destrui¢ao
que variam entre 52,4% (contratos a termo certo em regime de tempo completo) e 70%
(contratos a termo incerto em regime de tempo parcial). No caso de outras modalidades
nao permanentes, como o trabalho temporario, as taxas de destruicdo chegam a ultrapas-
sar os 80%.
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3. SiNTESE CoNcLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* Em 2009, a forte redugdo da procura interna na Europa, e em particular a acen-
tuada queda na procura de bens duradouros como automoveis, levaram empresas e
Estado, pela primeira vez, a utilizar uma faculdade legal até entdo nunca utilizada
— a suspensdo do contrato de trabalho (“lay off””) com planos de formacao profis-
sional associados, no ambito do Programa Qualificagdo-Emprego, que visava a
inser¢do dos trabalhadores em a¢des de formacao qualificantes, em caso de redu-
¢do temporaria do periodo normal de trabalho ou suspensao de contratos de traba-
lho. Com efeito, em 2009, o ambito do Programa de Apoio ao Sector Automovel
(PASA) abrangeu 423 estabelecimentos e 19,2 mil trabalhadores (mais 369 e mais
17,8 mil, respetivamente, do que no ano anterior). Em 2010 e 2011 as situagdes
de “lay off” diminuiram, seguindo-se, em 2012, um novo aumento (de 266 para
550 estabelecimentos e de 3,6 mil para 8,7 mil trabalhadores) e nova diminui¢ao
a partir de 2013. Em 2015, as situacdes de “lay oft” abrangeram um total de 3.872
trabalhadores.

* Em regra, a caducidade do contrato de trabalho a termo constitui a principal razao
para a cessagdo de contrato de trabalho. Em 2015, a caducidade do contrato de tra-
balho a termo representou cerca de 62,9% das atribui¢cdes de subsidio de desem-
prego, seguindo-se a revogacao do contrato de trabalho (cerca de 13,1%) e o des-
pedimento por extingdo do posto de trabalho (8,7%).

* A extingdo de posto de trabalho foi a principal razao de cessagdo de contrato de tra-
balho por razdes objetivas (despedimento coletivo, extingao posto trabalho e ina-
daptacdo), motivando 8,7% das atribui¢oes de subsidio de desemprego em 2015, a
grande distancia do despedimento coletivo (2,7%) e da inadaptacao (0,3%).

* O despedimento por inadaptacdo, por contraste com o despedimento por extingao
do posto de trabalho e com o despedimento coletivo, é, manifestamente, a moda-
lidade menos significativa em termos de trabalhadores abrangidos, mas também
¢, dentro daquelas modalidades, a que apresenta o procedimento especifico mais
complexo em termos procedimental.

* J4 as modalidades de cessacdo de contrato de trabalho resultantes de justa causa
de despedimento (pelo empregador) ou de resolu¢do do contrato de trabalho (pelo
trabalhador) sdo residuais, representando, cada uma delas, em 2015, menos de 1%
dos motivos para atribuicdo de prestacdes de desemprego.

* Os despedimentos coletivos tiveram um aumento significativo a partir de 2011,
circunstancia que deverd estar associada a situacdo econOmica recessiva, nao
representado, no entanto, nunca mais de 4,5% dos motivos para atribui¢do de pres-
tagdes de desemprego.

* Desde outubro de 2013 e até ao final do 1.° semestre de 2016, foram iniciados
cerca de 2,5 milhdes de contratos de trabalho no ambito do FCT, dos quais apro-
ximadamente 1,5 milhdes foram cessados (59%), sendo que cerca de 41,1% das
cessacoes deu origem a pagamento de compensacao.
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CapituLo | = EsTRUTURAS DE REPRESENTACAO COLETIVAS

No ambito laboral, a lei admite a constituicdo de estruturas de representagdo coletiva de
trabalhadores (artigos 54.° a 56.° da CRP ¢ 404.° ¢ 440.° do CT) e de empregadores (artigo
440.° do CT), tendo em vista, nomeadamente, a negociacao coletiva e o exercicio de direi-
tos relativos a conflitos laborais coletivos.

Relativamente as estruturas de representacao coletiva dos trabalhadores, o regime juridico
portugués, no artigo 404.° do CT, prevé a possibilidade de criagdo de quatro estruturas
para a defesa e prossecugdo dos direitos ¢ interesses dos trabalhadores. A luz deste regime,
os trabalhadores podem constituir associagdes sindicais®?”, comissdes de trabalhadores,
representantes dos trabalhadores para a seguranca e saude no trabalho e, em empresas e
grupos de empresas de dimensdo comunitaria, conselhos de empresa europeus.

2200 As associagdes sindicais estdo representadas nas empresas por delegados sindicais ou quais podem
constituir comissdes sindicais e comissdes intersindicais.

Estruturas de Representacao Coletivas | 299



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

1. AssOCIACOES SINDICAIS

As associagOes sindicais, previstas no artigo 55.° da CRP e 404° e 440.° e seguintes do
CT, tém em vista a defesa e promogao dos interesses socioprofissionais dos trabalhadores.

Em 2015, a informagao relativa aos registos efetuados na DGERT®*?Y da conta da existén-
cia, com sede no Continente, de 377 associagdes sindicais, para representagdo e defesa dos
interesses dos trabalhadores assalariados e dos trabalhadores da administragao publica.
Destas associagoes, 300 sdo organizagdes de base (sindicatos), 70 sdo estruturas de nivel
intermédio (27 federacdes de atividade econdmica e 43 unides) e 7 sdo estruturas de topo
(confederagdes).

Importa ter presente que nao ¢ conhecida atividade de 57 associagdes sindicais (na sua
maioria sindicatos), atendendo ao facto de nao terem celebrado convengdes coletivas nem
tdo-pouco terem comunicado ao ministério responsavel pela area laboral a eleicdo dos
membros dirigentes para mandatos depois de 2012.

O numero de estruturas sindicais revela uma redugdo destas organizagdes no periodo
compreendido entre 2006 e 2015, registando-se a extingao de 102 sindicatos, 13 federa-
coes e 13 unides, compensada pela menor constitui¢do de sindicatos (53), federacdes (13)
e unides (19). O maior niimero de extin¢des ocorreu nos anos de 2010 a 2012, periodo
que se segue a introducao no CT, na redagao dada pela Lei n.® 7/2009, de 12 de fevereiro,
da previsdo legal relativa a exting¢do judicial das associagdes sindicais que ndo tenham
promovido a eleicao dos membros da direcao num periodo de seis anos a contar da publi-
cagao anterior.

Quadro 110 - Associacdes sindicais registadas (no Continente), 2006-2015

Tipo de estrutura 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Sindicatos

Federagdes

Confederagoes

Fonte: DGERT/MTSSS (dados relativos a data do registo, em Portugal Continental).

@) E a DGERT que faz o registo da constitui¢do e envia para publicagio no BTE os estatutos das associa-
¢oes sindicais e de empregadores. O registo dos estatutos e a sua publicacdo no BTE s3o uma exigéncia
legal ao respetivo reconhecimento como atores de negociacao coletiva.
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As confederagdes sindicais referidas no quadro acima sdo:

* CGTPIN — Confederacao Geral Dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical
Nacional

* UGT - Uniao Geral De Trabalhadores

* Conf-Quadros — Confederagdo Portuguesa De Quadros Técnicos E Cientificos
* CGSI — Confederagdo Geral De Sindicatos Independentes

» USI — Unido Dos Sindicatos Independentes

* FESMARPOR - Confederacao Dos Sindicatos Maritimos E Portuarios

Das seis confederacdes existentes, apenas duas (a CGTP-IN e a UGT) t€ém assento no
Conselho Econoémico e Social (CES) e na Comissdo Permanente de Concertagdo Social
(CPCS).

Associacdes Sindicais | 301



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

2. CoMISSOES DE TRABALHADORES

As comissdes de trabalhadores, previstas no artigo 54.° da CRP e nos artigos 415.° e
seguintes do CT, podem ser criadas ao nivel da empresa para a defesa dos interesses dos
trabalhadores. Sdo eleitas pelos trabalhadores das empresas, por voto direto e secreto,
segundo o principio de representacao proporcional.

Na atualidade, com referéncia a 31 de dezembro de 2015, estavam constituidas e com
mandatos em curso 191 comissdes de trabalhadores ¢ 4 comissdes coordenadoras®??.
Algumas empresas (de que a Autoeuropa ¢ o caso mais conhecido) tém preferido negociar
as condi¢des de trabalho com as comissodes de trabalhadores, desvalorizando o papel dos
sindicatos. Esta preferéncia mantém-se apos a alteracao introduzida pela Lei n.° 7/2009,
de 12 de fevereiro, que veio permitir a possibilidade da associagdo sindical conferir a
comissao de trabalhadores poderes para, em representacdo dos seus associados, contratar
com a empresa que tenha, pelo menos, 500 trabalhadores, e pela Lei n.° 23/2012, de 25 de
junho, que veio a permitir tal possibilidade a partir das empresas com, pelo menos, 150
trabalhadores.

Em cada empresa, os trabalhadores podem também eleger representantes para a seguranga
e saude no trabalho (artigo 404.°, alinea c), do CT), por voto direto e secreto e segundo
o principio da representacdo proporcional. Estes representantes dos trabalhadores tém
direitos de informagao e consulta sobre aspetos muito importantes da prevenc¢ao de riscos
profissionais nas empresas. Até final de 2015, regista-se a eleicdo destes representantes
para 660 pessoas coletivas de direito privado e direito piblico. O aumento do nimero de
entidades com representantes eleitos justifica-se em grande parte com possibilidade de
elei¢do destes representantes para as entidades publicas, nomeadamente da Administra-
¢do Direta e Indireta do Estado e da Administragdo Autarquica, a partir de 2009.

No entanto, atendendo ao limite legal da dura¢ao do mandato, verifica-se que no periodo
compreendido entre 2013 e 2015, apenas 317 entidades privadas e publicas tinham repre-
sentantes dos trabalhadores para seguranga e saude com mandato valido, sendo que a
maioria insere-se nas atividades de Industria (i.e. do setor privado), seguido das ativida-
des da Administracao Publica (representando cerca 26,8% do total).

Em igual periodo, sao os distritos de Lisboa (28,4%), Porto (18,3%), Setabal (12,3%) e
Aveiro (8,5%) que compreendem o maior nimero de entidades com representantes dos
trabalhadores no territorio do continente®®.

22 Dados da DGERT/MTSSS.
@2 Dados da DGERT/MTSSS.
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Por ultimo, em empresas e grupos de empresas de dimensao comunitaria, os trabalhado-
res tém ainda direito a informagao e consulta transnacionais, que deve ser assegurado pela
administracdo das empresas ou grupos. Para o efeito, considera-se empresa de dimensao
comunitaria a que empregar, pelo menos, 100 trabalhadores nos Estados — membros e 150
trabalhadores em cada um de dois Estados — membros diferentes; o grupo de empresas
de dimens3o comunitaria ¢ o formado pela empresa que exerce o controlo € uma ou mais
empresas controladas que empregue 1.000 trabalhadores nos Estados — membros e tenha
duas empresas em dois Estados — membros com, pelo menos, 150 trabalhadores cada.

A informacao e consulta tem por objeto questdes relativas ao conjunto da empresa ou do
grupo, ou pelo menos a dois estabelecimentos ou duas empresas do grupo situados em
Estados — membros diferentes, bem como factos ocorridos num tunico Estado-membro se
as suas causas ou os seus efeitos envolverem estabelecimentos ou empresas situados em
pelo menos dois Estados — membros.

Para exercer o direito a informagao e consulta os trabalhadores podem instituir um Con-
selho de empresa europeu ou um procedimento de informagao e consulta. Em Portugal,
entre 2011 e 2015, foram eleitos membros de conselho de empresa europeus em 8 esta-
belecimentos ou empresas respeitantes a empresas ou grupos de empresas de dimensao
comunitaria, 7 dos quais com sede noutros Estados®*?.

@29 Dados da DGERT/MTSSS.
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3. AssOCIACOES DE EMPREGADORES

O CT admite, no artigo 440.°, a criagdo de associacdes de empregadores para defesa e
promocao dos seus interesses socioprofissionais.

A rede organizativa dos empregadores compreende, até final de 2015, 384 associagdes
registadas na DGERT. Destas, 358 sdo associacoes de base, constituida por ramo de ati-
vidade econdmica, com areas geograficas muito diferenciadas; 17 sdo estruturas de nivel
intermédio (13 federagdes e 4 unides) e 9 sdo estruturas de cupula, isto €, confederacdes
com implanta¢do nacional.

A analise do quadro abaixo revela que o nimero de estruturas associativas de base decres-
ceu entre 2006 € 2015. A redugao do niamero de estruturas no periodo referido ocorreu nos
anos de 2011 a 2013, periodo que se segue a introduc¢ao no CT, na redacao dada pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, da previsao legal relativa a extingao judicial das associa-
¢coes de empregadores que ndo tenham promovido a eleicdo dos membros da direcao num
periodo de seis anos a contar da publicacdo anterior.

No entanto, continua-se a verificar-se um nimero muito significativo de associagdes (132)
que podem ser consideradas inativas, atendendo a que nao celebram convengdes coletivas
e ndo comunicaram elei¢des dos membros dirigentes para mandatos posteriores a 2012.
Neste caso, o numero de associacoes de base nao seria de 358 mas sim de 237.

Quadro 111 - Associacdes de empregadores registadas (no Continente), 2006-2015

Tipo de estrutura 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015

Associagoes

Federagoes

Unides

Confederagdes

Fonte: DGERT/MTSSS (dados relativos a data do registo, em Portugal Continental).
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As confederagdes de empregadores referidas no quadro acima sao:
* CIP — Empresarial de Portugal;
* CCP - Confederagao do Comércio e Servigos de Portugal;
* CAP - Confederagao dos Agricultores de Portugal;
* CTP — Confederacdo do Turismo Portugués;
* CNA — Confederacao Nacional da Agricultura;
* CPPME — Confederagdo Portuguesa das Micro, Pequenas e Médias Empresas;
* CPCI — Confederagao Portuguesa da Construgdo e do Imobiliario;
* CSP — Confederagdo de Empregadores dos Servigos de Portugal;
* CNEF — Confederacao Nacional da Educagdo e Formagao.

Das nove confederagdes existentes, apenas quatro - a CAP, a CCP, a CIP e a CTP - tém
assento no Conselho Econdmico e Social (CES) e na Comissao Permanente de Concer-
tacdo Social (CPCS).

De acordo com valores conhecidos, uma grande percentagem de empresas nao estao filia-
das em qualquer organizacao de empregadores ¢ um grande nimero de organizagdes de
base ndo se encontra filiado em organizagdes de nivel superior. Assim, tal como os traba-
lhadores, também os empregadores se encontram muito divididos no plano associativo.
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4. DADOS DE REPRESENTATIVIDADE

No ambito da reforma laboral de 2009, o Governo e os parceiros sociais chegaram a
acordo para a simplificagdo do dever de informagdo do empregador perante a Administra-
¢ao do Trabalho a propdsito de diversos aspetos laborais. Para o efeito, foi concentrado
num documento unico, de periodicidade anual, a remessa das multiplas informagdes que
os empregadores devem prestar a Administracdo do Trabalho sobre aspetos relativos a
atividade social da empresa, nomeadamente sobre remuneragdes, duragao do trabalho,
trabalho suplementar, contratagdo a termo, formagao profissional, seguranca e saude no
trabalho e quadro de pessoal.

Nesse contexto, através da Lei n.° 105/20009, 14 de setembro, foi criado um dever de
prestagdo anual de informacdes a atividade social da empresa, com conteudo e prazo de
apresentacao regulados por portaria dos ministros responsaveis pela area laboral e da
saude. O conteudo, forma e prazo de entrega do modelo de relatorio unico (“Relatério
Unico”) foi, entio, aprovado pela Portaria n.° 55/2010,de 21 de Janeiro.

Aquele Relatério Unico, de informacao anual, submetido por via eletronica, retne infor-
magoes até agora dispersas respeitantes ao quadro de pessoal, a comunicagdo trimes-
tral de celebragao e cessagao de contratos de trabalho a termo, a relacdo semestral dos
trabalhadores que prestaram trabalho suplementar, ao relatorio da formacao profissional
continua, ao relatorio da atividade anual dos servigos de seguranca e satide no trabalho,
ao balango social e aos prestadores de servico contratados. A informacao anual inclui
ainda aspetos relativos a greves, com o intuito de superar o complexo procedimento de
informacodes sobre greves entre as empresas € a Administragdo do Trabalho, bem como
informacdes relativas a representatividade sindical e associativa.

Com efeito, entre as melhorias apresentadas por este Relatério Unico destaca-se a refe-
rida obrigagdo de informagao acerca da filiagao sindical e em associagdes de empregado-
res, informacao essa que tem a virtude de permitir a Administragdo do Trabalho ter dados
acerca da abrangéncia dos instrumentos de regulamentacao coletiva bem como possibili-
tar uma analise mais concisa sobre o ambito das portarias de extensao.

E nesse sentido que a Portaria em apreco contém questdes sobre a filiagdo sindical e a
inscricdo das empresas em associagcdes de empregadores, nos termos abaixo assinalados.

Figura 2 - Questao do Relatério Unico sobre filiacao sindical e em associacdes de

empregadores
IV. FILIACAO SINDICAL E FILIACAQ EM ASSOCIACOES DE EMPREGADORES
1. Numere de trabalhaderes sindicalizados, em 31 de Outubro |
2. Inscrita em Associagdes de empregadores? sm[_] | 21Associacio || | | (.. | Nao[ ]

A fonte da informagao recolhida pelo Relatorio Unico sdo todos os empregadores abran-
gidos pelo ambito de aplicagdo do CT, ou seja, os empregadores que atuam no setor
privado. No caso da filiagdo sindical, apesar de esta informagao ser pessoal e reservada,
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o empregador pode, em certos casos, ter na sua posse essa informacao, quer porque o
trabalhador ¢ delegado sindical, quer porque a lei permite que o empregador proceda a
cobranga e entrega de quotas sindicais quando o instrumento de regulamentagdo coletiva
de trabalho aplicavel o preveja e o trabalhador o autorize, ou mediante opgao expressa
deste. E, pois, por estas duas vias que o empregador tem conhecimento acerca do niimero
de trabalhadores com filiagdo sindical na sua empresa. Note-se que pode existir, e existe,
trabalhador filiado em sindicato que ndo seja delegado sindical e ndo tenha autorizado o
seu sindicato a informar o respetivo empregador de que ¢ sindicalizado. Assim, a infor-
magdo prestada pelo empregador em sede de Relatério Unico tem, entre outras, esta limi-
tacdo, 0 que na pratica podera significar que aquela informacgao estd subestimada.

Em qualquer caso, ndo deixa de ser verdade que a lei, de forma a atenuar aquela potencial
debilidade do Relatorio Unico, impds ao empregador, previamente a submissdo daquele
relatorio a Administragao do Trabalho, o dever de dar a conhecer a comissao de trabalha-
dores ou, na sua falta, & comissao intersindical ou comissao sindical da empresa, o projeto
de relatorio que pretende enviar, podendo aquelas estruturas representativas de trabalha-
dores suscitar a corre¢ao de irregularidades, no prazo de 15 dias.

A informacao ora disponibilizada, sobre os dados de representatividade sindical e patro-
nal, ¢ feita, portanto, neste contexto — ela tem por base, apenas, a informag¢ao disponibi-
lizada pelos empregadores através do referido Relatério Unico, informagio essa, como
se afirmou, que apenas abrange empresas do setor privado e que pode ndo ser totalmente
completa, apesar de poder ser corrigida pelas estruturas representativas de trabalhadores,
em especial pelas comissoes de trabalhadores ou, na sua falta, pela comissao intersindical
ou comissao sindical da empresa. Ao publicitarmos, neste documento, os referidos dados
de representatividade, fazemo-lo, portanto, com esta cautela metodologica, que importa
assinalar — os dados ora disponibilizados, reitera-se, foram obtidos tendo por base as
informagdes fornecidas pelas empresas através do Relatorio Unico.

A sua disponibilizacdo, por esta via, sendo inovadora e baseando-se apenas em informa-
coes prestadas pelos agentes laborais, corre consequentemente o risco de ndo registar com
total exatidao a realidade existente. Seja como for, tendo presente que os dados em causa
foram fornecidos pelos empregadores e que passaram por uma analise prévia por parte
das estruturas representativas de trabalhadores, julga-se que os mesmos terdo, por certo,
alguma aderéncia com a realidade.

Nesse contexto e com as cautelas acima expostas, optou-se por disponibilizar, pela pri-
meira vez no nosso pais, os referidos dados de representatividade, os quais revelam o
seguinte:

4.1. Filiacao em associacoes de empregadores
Em 2014, 19% das empresas declaram ser filiadas em associa¢des de empregadores, sendo

tanto maior a percentagem de empresas filiadas, quanto maior a sua dimensao: 16% entre
as microempresas, 30% entre as pequenas empresas, 44% entre as médias empresas e
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50% entre as grandes empresas. As alteragdes verificadas entre 2010 e 2014 nao parecem
ser muito significativas, ainda que as empresas de média dimensao tenham diminuido em
mais de 2 pontos percentuais na propor¢ao da filiagdo e as grandes empresas em mais de
3 pontos percentuais.

Quadro 112 - Empresas filiadas em associacoes de empregadores e volume de emprego

Continente e R.A. Madeira Portugal

Empresas filiadas

% do total de empresas 18,4% 17,6% 19,3% 19,3% 19,0% 19,0%
por dimensdo da empresa

1-9 pessoas 155% 14,8% 16,6% 16,6% 16,3% 16,3%

10-49 pessoas 29.2% 28,4% 30,6% 30,6% 30,1% 30,1%

50-249 pessoas 46,7% 44,9% 459% 44,7% 44,1% 44.3%

250 e + pessoas 53,7% 529% 52,5% 49,9% 50,2% 50,2%

% de trabalhadores em empresas filiadas 39,6% 38,1% 39,5% 39,3% 39,2% 39,2%

por dimensdo da empresa
1-9 pessoas 18,0% 17,3% 19,1% 19,3% 18,9% 18,9%
10-49 pessoas 31,1% 30,3% 32,4% 32,5% 32,0% 32,0%
50-249 pessoas 48,2% 46,7% 47,3% 45,6% 45,1% 45,4%
250 e + pessoas 58,0% 54,6% 55,3% 55,1% 55,7%  55,6%
Fonte: GEP/MTSSS - Relatério Unico e Quadros de Pessoal.

Os mesmos 19% de empresas que declaram ser filiadas em associagdes de emprega-
dores em 2014 representam 39,2% do volume de emprego. A percentagem do volume
de emprego em empresas filiadas também € crescente com a dimensao: em 2014 repre-
senta 19% do emprego das microempresas, 32% das pequenas empresas, 45% das médias
empresas e 56% das grandes empresas.

4.2. Filiacao sindical

A percentagem de empresas que sinaliza trabalhadores sindicalizados ¢ inferior a 4%,
sendo tanto maior quanto maior ¢ a dimensdo da empresa, e refletindo no periodo em
analise uma densidade sindical entre cerca de 9% e 11% do emprego.

308 | Dados de Representatividade



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

Quadro 113 -Empresas com trabalhadores sindicalizados e volume de emprego

Continente e R.A. Madeira Portugal

Trabalhadores sindicalizados
2010 2012 2013 2014

% de empresas com trabalhadores sindica-

0,
lizados 3,7%

3,7%  3,8% 3,7%

por dimensdo da empresa
1-9 pessoas 1,4% 1,3% 1,4% 1,4% 1,3% 1,4%
10-49 pessoas 94%  9,4% 10,0% 10,1% 9,4% 9,6%
50-249 pessoas 39,9% 39,1% 40,8% 40,6% 39,3% 39,8%
250 e + pessoas 78,0% 76,9% 75,6% 76,6% 76,1%  76,0%
% de trabalhadores sindicalizados 10,6% 10,0% 10,2% 9,9% 9,2% 9,2%

por dimensao da empresa
1-9 pessoas 1,3% 1,1% 1,2% ,L1% 1,1% 1,1%
10-49 pessoas 4,0% 3,7% 3,9%  3,8%  3,4% 3,5%
50-249 pessoas 10,4%  9,5% 9,8%  92%  8,4% 8,5%
250 e + pessoas 24,5% 23,0% 23,0% 22,2% 20,7%  20,5%
Fonte: GEP/MTSSS - Relatério Unico e Quadros de Pessoal.

Apesar do niimero significativo de médias e grandes empresas que declara ter trabalha-
dores sindicalizados (cerca de 40% e 76%, em 2014, respetivamente), a percentagem de
sindicalizados no total dos trabalhadores nesse segmento ¢ inferior a 10% nas médias
empresas e de pouco mais de 20% nas grandes empresas, concentrando estas 2/3 do total
dos trabalhadores sindicalizados em 2014 (3% nas microempresas, 10% nas pequenas
empresas e 21% nas médias empresas).

Os dados em apreco revelam, portanto, que os indices de inscri¢do de empresas em asso-
ciacdes patronais (19,0%, em 2014) ndo ¢ muito elevado, sendo particularmente reduzida
a percentagem de empresas privadas que sinaliza a existéncia de trabalhadores sindicali-
zados (3,7%, em 2014), circunstancia que parece indiciar uma reduzida taxa de sindica-
lizagdo no nosso pais.
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B. SINTESE CONCLUSIVA

O presente Capitulo permite que se conclua, no essencial, o seguinte:

* O associativismo sindical continua a caracterizar-se pela sua pluralidade e ato-
mizacao, embora evidencie uma redug¢do do nimero de associagdes sindicais
constituidas, explicada pela particularidade do mercado de trabalho nos ultimos
anos e pela perda de trabalhadores sindicalizados.

Em 2015, os dados revelam a existéncia de 377 associagdes sindicais registadas
no Continente, sendo a que a diminuig¢ao se verifica sobretudo ao nivel das orga-
nizagoes de base (de 346 em 2006 para 300 em 2015). No mesmo ano, os dados
revelam a existéncia de 191 comissodes de trabalhadores registadas.

* As associagdes de empregadores manifestam caracteristicas semelhantes as das
associacoes sindicais, nomeadamente quanto a sua pluralidade, fragmentagao,
quer a nivel de base e de topo, mas com declinio significativo nos ltimos 10
anos do numero de associagOes constituidas.

Em 2015, os dados revelam a existéncia de 384 associacoes de empregadores
registadas no Continente. No caso das associagdoes de empregadores, a diminui-
¢do ndo ¢ apenas visivel nas organizacdes de base, mas também ao nivel das
federagdes e unides (de 21 para 13 e de 9 para 4, entre 2006 e 2015, respetiva-
mente), verificando-se um aumento de 7 para 9 do nimero de confederacdes, no
mesmo horizonte de tempo.

Tendo por base a informagdo acerca da filiagdo sindical e em associacdes de
empregadores fornecida apurada no dmbito do Relatério Unico (informagio
prestada pelo empregador e que implica que, com grande probabilidade, os dados
estejam subestimados, sobretudo no caso da filiagdo sindical), podem apurar-se
os niveis de representatividade das estruturas de representacao coletiva.

De acordo com estes dados, em 2014, 19% das empresas declararam ser filiadas
em associagoes de empregadores, sendo tanto maior a percentagem de empresas
filiadas quanto maior a sua dimensao (16% entre as microempresas, 30% entre
as pequenas empresas, 44% entre as médias empresas € 50% entre as grandes
empresas). Estas empresas empregavam 39,2% dos trabalhadores por conta de
outrem.

Por outro lado, a percentagem de empresas que declarou ter trabalhadores sindi-
calizados ficou abaixo dos 4%, um valor tanto maior quanto maior a dimensao
da empresa (numa escala de 1,4% nas microempresas a 76% nas grandes empre-
sas). A percentagem de trabalhadores sindicalizados foi 9,2%, com variagdes
significativas tendo em conta a dimensao da empresa, dos 1,1% nas microem-
presas aos 20,5% nas grandes empresas.
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CapituLo Il = INsTRUMENTOS DE REGULAMENTACAO COLETIVA DE
TRABALHO

1. INSTRUMENTOS NEGOCIAIS
1.1. Convencoes coletivas

Tipologia

A convengao coletiva € o acordo celebrado entre uma ou mais associagdes sindicais e um
ou mais empregadores ou associagdes de empregadores que regula as relagdes de trabalho
existentes no seu ambito de aplicacdo, podendo também estabelecer regras sobre o rela-
cionamento entre as entidades celebrantes.

Existem tradicionalmente trés tipos de convencao coletiva, caracterizados em funcao das
entidades que integram a parte empregadora (artigo 2.°, n.° 2, do CT):

* O contrato coletivo, quando celebrado por uma ou mais associacdes de empre-
gadores;

* O acordo coletivo, quando celebrado por uma pluralidade de empregadores para
diferentes empresas;

* O acordo de empresa, quando celebrado por um empregador para uma empresa
ou um estabelecimento.

Estas nocdes legais ndo impedem que haja convengdes celebradas simultaneamente por
empregadores e associacoes de empregadores, e que por isso nao sao rigorosamente sub-
sumiveis nos conceitos de “contrato” ou de “acordo”. A tipologia legal ndo ¢ taxativa e
nao coarta a autonomia coletiva na escolha das entidades que integram a parte emprega-
dora da convengao.

Os varios tipos de convengao coletiva tém regras comuns no que respeita a determinagao
do seu ambito de aplicagdo, bem como sobre as relagdes entre a convencao e a lei e entre
a convengao ¢ os contratos de trabalho.

A convengdo deve indicar o ambito do setor de atividade, profissional e geografico em
que ¢ aplicavel, exceto se a mesma consistir na revisdo de uma convengao anterior cujo
ambito nao seja alterado (artigo 492.°, n.° 1, al. ¢)).

A convencao pode também regular, em diversos aspetos, o seu ambito temporal de aplica-
¢do. A convengao € publicada no BTE e entra em vigor, apds a publicagdo, nos termos da
lei (artigo 519.°,n.° 1), o que significa que a mesma pode indicar a data da sua entrada em
vigor, embora tal ndo possa ocorrer no dia da publicagdo; caso contrario, aplica-se o prazo
legal de vacatio legis e a convencdo entra em vigor no 5.° dia ap6s a publicacao (artigo
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2.°,n.% 1 e 2 da Lei n.° 74/98, de 11 de novembro, na atual redagdo). A convencao pode
atribuir eficcia retroativa a clausulas de natureza pecunidaria (artigo 478.°, n.° 1, al. ¢)).
A convengdo pode também regular, de muitos modos, o seu periodo de vigéncia, nomea-
damente o prazo ou prazos de vigéncia, a possibilidade de renovacao e a caducidade.

O ambito pessoal das convengdes coletivas, com respeito pelas vertentes do setor de
atividade, profissional e geografica de aplicagdo, ¢ delimitado, em regra, pelo principio
da filiagdo (artigo 496.°). Decorre deste principio que o contrato coletivo ¢ aplicavel a
empregadores representados pelas associagdes de empregadores que o subscrevem e aos
trabalhadores ao servigo daqueles que sejam representados pelas associagdes sindicais
celebrantes®®, e que o acordo de empresa ou o acordo coletivo ¢é aplicavel ao empregador
ou empregadores que o subscrevem e aos respetivos trabalhadores que sejam representa-
dos pelas associacdes sindicais celebrantes.

A representagdo assenta na filiagdo nas associagdes sindicais ou de empregadores que
subscrevem a convencao; se forem associagdes de grau superior, ¢ necessario que os tra-
balhadores ou os empregadores estejam filiados em sindicato ou associa¢ao que, por sua
vez, seja representado, uma vez mais mediante filiacdo, pela associagdo de grau superior
que subscreve a convengao (artigo 496.°, n.° 2).

Por outro lado, a filiacdo dos trabalhadores e dos empregadores sera atual, ou pode ter
sido apenas passada desde que tenha existido no inicio do processo negocial que conduziu
a celebragdo da convencgao (n.° 3) ou em algum momento durante a vigéncia desta (n.° 4).
Embora a lei ndo o diga, a convengdo também se aplicara se a filiagao tiver lugar durante
o periodo entre o inicio do processo negocial ¢ a entrada em vigor da convengao®?.

Em caso de convencao celebrada por associagdo de grau superior, também pode suceder
que alguma associacao representada se desfilie, ou inversamente que uma associa¢io de
grau inferior se venha a filiar na que celebrou a convencao. A lei ndo trata estas situagoes,
mas cré-se que o disposto nos n.°s 3 e 4 do mesmo artigo 496.° sobre o enquadramento
temporal da filiagdo dos trabalhadores e dos empregadores se aplicara a filiagao de asso-
cia¢des de grau inferior nas de grau superior.

A circunstancia de muitos empregadores e trabalhadores ndo estarem filiados em associa-
¢oes representativas tem por consequéncia que a generalidade das convengdes coletivas
ndo abrange grande numero das relagdes de trabalho existentes no seu ambito setorial,
profissional e geografico de aplicagdo.

A aplicagdo das convengdes assente no principio da filiagdo tem colocado dificuldades a
uniformizacao das condi¢des de trabalho nas empresas, reclamada pela racionalidade e
simplifica¢do da gestdo. Acresce que, em numerosas matérias como o trabalho por turnos,

@5 E frequente aludir-se, nesta situagio, ao principio da “dupla filiagio” (Cf. Maria do Rosério Palma
Ramalho, Tratado de Direito do Trabalho, Parte Il — Situagoes Laborais Coletivas, 2* edigdo, Alme-
dina, Coimbra, 2014, p. 293, além de varios outros Autores.

220 Uma vez que a convengdo se aplica em situagdes em que ja ndo existe filiagédo do trabalhador, do empre-
gador ou de ambos e, por outro lado, a convencao pode ser celebrada por associagdes de grau superior
em que sao necessarias mais de duas filiagdes, a expressao “dupla filiacdo” umas vezes ¢ inadequada e
noutras ¢ insuficiente, pelo que seria preferivel a de “dupla representacao”.
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os horarios com adaptabilidade ou os servigos minimos em situagdo de greve, ¢ pratica-
mente impossivel haver, na mesma empresa e para conjuntos homogéneos de relagdes de
trabalho, regimes diferentes em fungéo da filiagdo sindical®*”,

A generalizagdo da aplicacdo das convencdes a empregadores e a trabalhadores susce-
tiveis de serem abrangidos pelas mesmas, superando o principio da filiagao, tem ainda
outras finalidades. Particularmente no caso da portaria de extensdo, as “circunstancias
sociais e econdmicas que a justifiquem” (artigo 514.°, n.° 2) podem consistir na melhoria
das condicdes de trabalho de trabalhadores das empresas ndo abrangidas pela convengao,
para quem outros meios de generalizacdo da convencao ndo sdo possiveis, como € o caso
da escolha da convencao aplicavel, ou porque dependem em ultima instdncia da von-
tade do empregador. As razdes econdomicas que fundamentem a extensdo das convengdes
também podem respeitar a atenuacgdo das distor¢des de concorréncia por via dos custos
laborais entre empresas do mesmo setor. Estas situagcdes podem igualmente ter conse-
quéncias negativas no associativismo patronal e na contratagdo coletiva. Com efeito, se
algumas empresas tiverem persistentemente custos laborais inferiores devido a ndo filia-
¢do nas associagdes representativas, essa situacao pode pressionar outras a desfiliarem-se
para ndo serem obrigadas a aplicar as novas convengdes, bem como dificultar as proprias
associacoes a atualizacdo das convengoes.

Estas circunstancias estdo na origem de diversos meios de extensdo da aplicagdo das
convengoes aos trabalhadores excluidos pelo principio da filiagdo, bem como, em alguns
casos, a empregadores também excluidos pelo principio da filiagao®*®,

Um desses meios consiste nas portarias de extensdo, que aplicam as convengdes cole-
tivas a trabalhadores e a empregadores excluidos das mesmas por forga do principio da
filiagdo. A extensdo das convengdes pode favorecer a realizacdo de todos os objetivos em
causa: facilitar a gestdo das empresas por via de uniformizar as condigdes de trabalho,
melhorar a situagdo laboral de trabalhadores, especialmente nas empresas nao abrangidas
pela convencao, e atenuar as distor¢des de concorréncia por via dos custos laborais.

O trabalhador ndo sindicalizado tem também, em determinadas condig¢des, a possibili-
dade de decidir a aplica¢dao de determinada convencao através da chamada “escolha de
convencgao aplicavel” (artigo 497.°). O trabalhador pode decidir vincular-se a uma con-
vengdo que seja aplicavel no ambito da empresa para que trabalha e que, além disso, o
possa abranger tendo em conta o ambito setorial, profissional e geografico da mesma®®>,

@20 Cf. Bernardo da Gama Lobo Xavier, com a colaboragdo de P. Furtado Martins, A. Nunes de Carvalho,
Joana Vasconcelos e Tatiana Guerra de Almeida, Manual de Direito do Trabalho, Verbo, 2.* edigao,
Lisboa, 2014, pags. 262-263; Antéonio Monteiro Fernandes, Direito do Trabalho, 17.% edigdo, Almedina,
Coimbra, 2014, p. 735.

@28 O acordo de adesdo ndo ¢ relevante para este efeito porque nao aplica a convengao a trabalhadores ¢ a
empregadores nao filiados e esta ele proprio sujeito as limitagdes decorrentes do principio da filiagao.

22) Este segundo requisito, apesar de ndo ser referido pela lei, ¢ necessario porque a escolha apenas supre a
falta de filiagdo sindical, como esclarece a colocagao sistematica da norma na se¢ao dedicada ao ambito
pessoal das convengdes. Neste sentido, Bernardo da Gama Lobo Xavier, ob. cit., p. 264, Maria do Rosa-
rio Palma Ramalho, ob. cit., p. 303 e Julio Manuel Vieira Gomes, “Noétula sobre o artigo 497.° do Codigo
do Trabalho de 2009”, Questoes Laborais, 2014, n.° 44, p. 6, estudo em que analisa varios outros aspetos
do regime da escolha da conveng@o aplicavel.
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Outra possibilidade de estender a aplicacdo das convengdes assenta em acordo entre o
empregador e o trabalhador. No contrato de trabalho, ou em acordo subsequente, as partes
podem estipular que determinada convengao, ou parte dela, se aplica ao contrato. Esta
possibilidade ¢ admitida pela jurisprudéncia, sublinhando alguns acérdaos que as normas
das convengdes passam a integrar os contratos de trabalho, mas ndo tém relativamente a
estes a natureza de direito coletivo. Este ultimo aspeto tem uma relevancia pratica consi-
deravel porque limita significativamente a uniformizagdo das condi¢des de trabalho nas
empresas. Com efeito, pode haver muitas disposi¢des das convengdes que ndo serdo apli-
caveis aos contratos de trabalho que para elas remetem, como as que afastam os regimes
legais correspondentes, ao abrigo do artigo 3.°, n.° 1, do CT, e ndo estabelecem condi-
¢Oes mais favordveis para o trabalhador com isso impossibilitando a aplicagdo do n.° 4
do artigo 3.° e as referentes a matérias que podem ser reguladas por IRCT mas ndo por
contrato de trabalho.

O conhecimento do alcance do principio da filiagdo e dos modos de superar as limitagdes
dele decorrentes e que concorrem para a uniformizagdo das condi¢des de trabalho nas
empresas ¢ mais completo se se dispuser de alguma informacgao sobre a abrangéncia dos
seus efeitos.

Os empregadores devem prestar anualmente um conjunto de informagdes sobre a ativi-
dade social das empresas, através do chamado Relatério Unico®?. As informagdes com-
preendem o IRCT eventualmente aplicavel a cada trabalhador e o fundamento da sua
aplicagdo, para o que estdo previstas quatro possibilidades: filiacao, portaria de extensao,
escolha pelo trabalhador e ato de gestdo do empregador.

230 Artigo 32.° do Decreto-Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, regulamentado pela Portaria n.° 55/2010,
de 21 de janeiro.
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A evolucio da contratacio coletiva em Portugal, 1995-2015

As dinamicas da contratagdo coletiva sempre refletiram quer as oscilagdes da economia e
o impacto que estas tém sobre o mercado de trabalho, quer as incertezas quanto ao quadro
regulamentar que se lhe aplica.

O gréfico abaixo representa a evoluciao dos dados referentes a publicagdo de IRCT (CC,
AC, AE), evidenciando o impacto de alguns momentos particularmente significativos
quer da economia quer do quadro regulatério.

Com efeito, ja desde 1995 que se vinha a observar uma paulatina diminui¢do no volume
de IRCT publicados anualmente, designadamente nos Contratos Coletivos. Contudo, essa
diminui¢do viria a assumir uma expressao particularmente evidente em 2004, ap0s a crise
economica de 2003, que se conjugou com a primeira codificacdo da legislacdo laboral em
Portugal, que produziu efeitos a partir de dezembro de 2003.

Entre 2005 e 2008 verificou-se uma recuperacao da negociacdo coletiva, mas nao vol-
tando a atingir os niveis observados até 2003, sendo que, em 2009, ano em que se proce-
deu a revisao do Cddigo do Trabalho, ocorre uma nova inflexdo da publicagdao de IRCT.
Foi assim inaugurada uma tendéncia decrescente que viria a ser novamente agravada no
periodo de assisténcia financeira, entre 2011 e 2014.

Importa notar que durante o periodo de assisténcia, em especial a partir de 2012, pela
primeira vez, o nimero de Acordos de Empresa ultrapassou o nimero de Contratos Cole-
tivos.

Grafico 108 - Numero de IRCT publicados, por tipo, 1995-2015
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Fonte: DGERT, MTSSS.
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Dados mais recentes apontam no sentido de uma ligeira retoma das dinamicas da con-
tratagdo coletiva, mas ndo permitem ainda tirar conclusdes definitivas ou antecipar uma
mudanga de tendéncia.

No mesmo sentido, o nimero de trabalhadores potencialmente abrangidos por IRCT
publicados (novos ou renegociados) reflete essa mesma dinamica, em especial com
retoma do numero de Contratos Coletivos (de carater setorial) publicados em detrimento
dos Acordos de Empresa, com o consequente aumento do nimero de trabalhadores poten-
cialmente abrangidos.

Grafico 109 - Trabalhadores abrangidos por IRCT publicados, 1995-2015
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Fonte: DGERT/MTSSS.

Notas: Uma vez que s6 com o CT2003 é que passou a existir a obrigatoriedade formal de introduzir na convencao
a estimativa do nimero de trabalhadores potencialmente abrangidos, a DGERT apenas dispoe de dados sobre o
ndmero total de trabalhadores potencialmente abrangidos por IRCT publicados, por ano, a partir de 2005. Assim,
os dados relativos ao periodo 1994-2004 referem-se aos trabalhadores potencialmente abrangidos por conven-
coes com clausulas de conteldo pecuniario ou alteracdes a essas clausulas.
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Para efeitos de estudo do ambito de aplicacdo e dos conteudos tipicos dos IRCT, optou-
-se, neste Livro, por analisar uma amostra de convengdes coletivas de trabalho e decisdes
arbitraisV,

A amostra compreende 74 convengdes coletivas e duas decisdes de arbitragem obrigato-
ria respeitantes a generalidade dos setores de atividade, que foram selecionadas com base
em quatro critérios:

* Diversidade de tipos de convencoes: 43 contratos coletivos, 12 acordos cole-
tivos e 19 acordos de empresa; foram ainda consideradas as duas decisdes de
arbitragem obrigatoria proferidas ao abrigo do CT;

* Numero de trabalhadores dos setores de atividade ou das empresas abran-
gidos pelos IRCT: abrangem potencialmente 959.121 trabalhadores, correspon-
dentes a 48,5% do total de trabalhadores dos mesmos setores de atividade e
empresas em que os referidos instrumentos vigoram;

* Representatividade do numero de trabalhadores dos setores de atividade ou
empresas abrangidos por cada um dos tipos de IRCT;

* Diversidade das associa¢des sindicais outorgantes das convencdes ou a que
respeitam as decisdes arbitrais (em funcio das areas de influéncia sindical em
que se integram).

Relativamente a referida amostra, o apuramento estatistico do fundamento da respetiva
aplica¢do, com base nas informacdes prestadas pelas empresas no Relatorio Unico de
2014, ¢ sintetizado nos quadros abaixo.

Quadro 114 - Trabalhadores abrangidos por convencoes ou decisoes arbitrais
com portarias de extensao e fundamento da respetiva aplicacao em 2014

AE AC cC DA Total
Total 0 57838 626321 7744 691903
0 100,0%  100,0%  100,0%  100,0%
— 0 32180 194634 1558 228372
0 556%  31,1%  20,1%  33,0%
Trabalhadores 0 17500 217210 5100 239810
0 303%  347%  659%  34,7%
Becolha 0 5574 165244 795 171613
0 9,6%  264%  103%  248%
Atode ges- | N° 0 2584 49233 291 52108
tdo 0 4,5% 7,9% 3,8% 7,5%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (dados para o Continente).

231) A lista de convengdes coletivas e decisdes arbitrais da amostra encontra-se disponivel no Anexo Estatis-
tico do Livro Verde sobre as Relagdes Laborais, em http://www.gep.msess.gov.pt/estudos/rl/index.php.
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Como decorre da leitura do quadro acima, as convengdes que sdo objeto de portaria de
extensao sdo quase todas contratos coletivos e nenhuma ¢é acordo de empresa. Os funda-
mentos da respetiva aplicagdo sdo, por ordem decrescente de importancia, as portarias de
extensdo (34,7% dos trabalhadores), a filiagcao sindical (33%), a escolha pelos trabalha-
dores (24,8%) e atos de gestdo dos empregadores (7,5%).

Quadro 115 - Trabalhadores abrangidos por convencoes ou decisoes arbitrais sem
portarias de extensao e fundamento da respetiva aplicacao em 2014

AE AC CC DA Total

24504 33436 207691 260 265891
Total
100,0%  100,0%  100,0%  100,0%  100,0%

%

— 19803 18664 56460 48 94 975

Trabalhadores 80,8%  558%  272%  185%  357%
Eecolhn 3326 229 60 447 77 64 079

13,6%  0,7%  291%  29,6%  24,1%

Ato de ges- 1375 14543 90784 135 106837

tdo 56%  435%  437%  51,9%  402%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (dados para o Continente).

As convengdes que ndo sao objeto de portaria de extensao compreendem contratos cole-
tivos (cerca de 40% dos da amostra) e a quase totalidade dos acordos coletivos e acordos
de empresa da amostra (93% dos da amostra). Os fundamentos da aplicacdo sdo atos de
gestdo dos empregadores (40,2%), a filiagdo sindical (35,7%) e a escolha pelos trabalha-
dores (24,1%), como se pode verificar a partir da leitura do quadro acima.

Quadro 116 - Trabalhadores abrangidos por convencoes ou decisdes arbitrais com ou
sem portarias de extensao e fundamento da respetiva aplicacao em 2014

AE AC cC DA Total
N.° 18 10 43 2 73

Total 24504 91274 834012 8004 957794

100,0%  100,0%  100,0%  100,0%  100,0%

— 19803 50844 251094 1606 323347

80,8%  557%  30,1%  20,1%  33.8%

—— 0 17500 217210 5100 239810
0,0%  192%  260%  637%  250%
3326 5803 225691 872 235692
A 136%  64%  27,1%  109%  24,6%
Ato de ges- 1375 17127 140017 426 158 945

tdo 56%  188%  168%  53%  166%

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (dados para o Continente).
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Com base nos dados apresentados no quadro acima, € possivel verificar que, no conjunto
das convengoes, os fundamentos da respetiva aplicagdo sdo a filiagdo sindical (33,8%), as
portarias de extensdo (25%), a escolha pelos trabalhadores (24,6%) e atos de gestdo dos
empregadores (16,6%).

Salienta-se a constancia da importancia da filiacao sindical, muito elevada em relacdo aos
acordos de empresa e acordos coletivos®?, e da escolha pelos trabalhadores, que ¢ mais
expressiva em relagdo aos contratos coletivos, o peso das portarias de extensao sobretudo
na aplicacdo dos contratos coletivos e a enorme relevancia dos atos de gestdo em relagao
a convengdes que ndo t€m portarias de extensao.

Em relagdo aos acordos de empresa e acordos coletivos, quase ndo ha portarias de exten-
sdo e a filiacdo sindical fundamenta a sua aplicagdo a 61% dos trabalhadores. Nos con-
tratos coletivos, as portarias de extensao sdo muito importantes quando existem; quando
ndo existem, os atos de gestao dos empregadores sdo ainda mais importantes a determinar
a aplicagdo daqueles.

As relagdes entre a lei e as convengdes coletivas sdo genericamente reguladas pelo artigo
3°n>"1e3doCT.

Relativamente a generalidade das matérias, as normas legais podem ser afastadas por
convengdo coletiva, exceto quando das normas legais resultar o contrario. Esta regra
(artigo 3.°, n.° 1), consagrada no CT de 2003, ampliou o espago da contratacdo coletiva,
na tentativa de promover a sua dinamizacao, confiando a lei que as convengdes estdo mais
proximas das situagdes e, por isso, mais aptas a estabelecer a sua regulamentacao, e que
os sindicatos s6 abdicardo dos beneficios legais mediante compensagdes, ou em razao da
situagdo dos setores ou empresas®*?).

Na revisdo do Codigo de 2009, foi adotada a segunda regra (n.° 3) que assegura que a
protecdo legal do trabalhador relativamente a um conjunto de matérias essenciais ¢ um
minimo, um “nucleo irredutivel, que as convengdes s6 podem afastar em sentido mais
favoravel ao trabalhador”®%.

Na relagdo entre a convengdo coletiva e o contrato de trabalho, prevalece a fonte que
estabeleca condigdes mais favoraveis para o trabalhador (artigo 476.°).

232 Embora, em alguns casos, a informag@o prestada pelas empresas suscite reservas, como em relagdo a
alguns acordos coletivos para cuja aplicagdo ndo ha (ou nao se conhece que haja) trabalhadores sindi-
calizados e toda ela é baseada em atos de gestdo.

233 Neste sentido, Bernardo da Gama Lobo Xavier, ob. cit, pags. 959-960.

@39 Neste sentido, Guilherme Dray, O Principio da Prote¢dao do Trabalhador, Almedina, Coimbra, 2015,
pags. 498 a 501 e 882-883.
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Cobertura

A cobertura do mercado de trabalho pela regulamentacao coletiva de trabalho € percecio-
nada através de elementos sobre os IRCT publicados anualmente e os IRCT em vigor, e
os numeros de trabalhadores potencialmente abrangidos por uns e por outros.

O quadro abaixo apresenta os niumeros de IRCT publicados anualmente no periodo de
2005 até ao 1.° semestre de 2016, e os numeros de trabalhadores potencialmente abran-
gidos.

Quadro 117 - IRCT publicados e trabalhadores potencialmente abrangidos, 2005-2015

RCM/

CCT ACT AE DA Adesoes PE PCT Convengoes Total

151 28 7 1 26 56 1 252 336
El 1015976 68748 36748 11646 0 0 41716 1121472 1174834

153 26 65 0 14 137 1 244 396
S 1343643 73390 37267 0 0 0 57369 1454300 1511669

160 27 64 0 17 74 1 251 343
Bl 1430660 58233 32384 0 0 61068 1521277 1582345

172 27 97 0 137 0 296 441
78216 47232 69398 0 0 0 1894846 1894846

1299371 59902 37952 21 665 0 68 303 1397225 1487193

IRCT 141 25 64 0 116 2 230 354

1309267 64455 33344 0 0 78 884 1407 066 1485950

IRCT 93 22 55 1 12 17 0 170 200

0
8
142 22 87 1 7 101 1 251 361
0
6
0

1160080 52737 24102 5262 0 0 0 1236919 1242 181
36 9 40 1 7 12 1 85 106
291068 26645 9909 5262 0 0 71872 327622 404756
27 18 49 0 3 9 0 94 106
197017 27104 17418 0 0 0 0 241539 241539
49 23 80 9 13 0 152 174
214603 19596 12444 0 0 0 0 26643 246643
65 20 53 0 7 36 1 138 182
PO 446025 21728 22624 0 0 0 78498 490377 568875

Fonte: DGERT/MTSSS; N.° de adesdes: BTE online.
Nota: Dados para o Continente.

O numero das convengdes publicadas manteve uma certa estabilizacao de 2005 a 2011,
embora no ultimo ano desse periodo se tenha iniciado a tendéncia para a sua diminuigao.
De 2012 a 2015, o numero médio das convengdes diminuiu para 48,5% da média anual
do periodo anterior (30,6% no caso dos contratos coletivos).
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No mesmo periodo de 2012 a 2015, o numero de trabalhadores potencialmente abrangi-
dos diminuiu muitissimo mais do que as convengdes publicadas. Com efeito, a0 mesmo
tempo que o nimero médio das convengdes diminuiu para 48,5% da média anual do
periodo anterior, o numero médio dos trabalhadores potencialmente abrangidos pelas
mesmas reduziu-se para 22,8% da média anual do periodo anterior. Ou seja: de 2012 a
2015, as convengdes publicadas foram ndo apenas em muito menor nimero mas também
respeitam a sectores ou empresas de dimensdes muito mais reduzidas.

Quadro 118 - Médias anuais de IRCT publicados e de trabalhadores potencialmente
abrangidos, 2005-2015

Médias anuais

2005 a 2011 2012 a 2015 Percentagens

1333 888 44 287 178 30,6% 21,5%
25 60 671 18 23 768 69,2% 39,2%
72 38742 56 15599 76,9% 40,3%
91 - 18 - 19,2% -
Convengoes 242 1433 301 117 326 545 48,5% 22,8%
347 1482717 142 365 453 40,9% 24,6%

Fonte: DGERT/MTSSS; N.° de adesdes: BTE online. Dados para o Continente.

Quadro 119 - Nimeros médios de trabalhadores potencialmente abrangidos pelas
convencoes coletivas publicadas de 2005-2015

Convengodes CCT ACT AE Total
6728 2455 503 4450
8782 2823 573 5960
8942 2157 506 6061
10338 1749 715 6402
9151 2723 436 5567
9286 2578 521 6118
12474 2397 438 7276
8085 2961 248 3854
7297 1506 355 2570
4380 852 156 1623
6862 1086 427 3553

Fonte: DGERT/MTSSS.
Nota: " Dados relativos ao 1° semestre de 2016.
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As portarias de extensdo, que depois das convengdes sdo os IRCT mais importantes,
diminuiram muitissimo mais: o numero médio anual das portarias de extensdao de 2012
a 2015 diminuiu para 19,2% da média anual de 2005 a 2011. Esta reducdo deve-se a
diminui¢do do nimero de convengdes, particularmente dos contratos coletivos, € & nova
politica de restri¢ao das extensdes instituida em 2012.

As convencgdes publicadas sdo, na grande maioria, revisdes de convengdes anteriores.
No periodo de 2005 a 2015, as revisdes correspondem a 93% do total das convengdes
publicadas®*?. Esta circunstancia conduz a que o efeito da diminui¢ao do niimero de con-
vengdes nos ultimos anos seja sobretudo a nao atualizacdo ou o atraso na atualizagdo das
precedentes, e ndo a diminui¢do do nimero de convengdes existentes.

As informagdes prestadas anualmente pelos empregadores através do Relatorio Unico
(e dos quadros de pessoal que o antecederam) permitem conhecer os IRCT que os mesmos
consideraram em vigor e aplicaram. Esta fonte fornece a informagdo mais abrangente
sobre o total de IRCT considerados em vigor.

O quadro abaixo apresenta o nimero anual de IRCT referenciados nos quadros de pessoal
e, a partir de 2010, no Relatorio Unico, como estando em vigor, no periodo de 2005 a
2014, sendo este ultimo o ano mais recente de que ha elementos disponiveis. Os nime-
ros de convengdes apresentam algumas variagdes importantes, como o aumento de 27%
em 2007, a diminui¢ao de 19% em 2010 e o aumento de 33,8% em 2012. Este ultimo
aumento deve-se, pelo menos em parte, a alteracdo administrativa do modo de conta-
gem das convengdes paralelas®®; as outras variagdes resultam provavelmente de falta de
informacao por parte de algumas empresas em alguns anos.

235 Calculo efetuado a partir dos dados publicados pela DGERT, in http://www.dgert.msess.pt/instrumen-
tos-de-regulamentacao-coletiva-publicados.

239 Sobre este conceito, v. infia, ponto 1.2. Para efeito estatistico, o conjunto de duas ou mais convengdes
paralelas era considerado uma convengdo mas, a partir de 2012, cada uma das convengdes passou a ser
contada individualmente.
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Quadro 120 - Nimero anual de IRCT referenciados no “Relatério Unico” (no Continente),
2005-2014

Portarias de
condigdes

de trabalho
(PCT) ®

Contratos Acordos Acordos Total de
coletivos coletivos de empresa convengdes
(CO) (AC) (AE) (CC+ACH+AE)

Fonte: Relatdrio anual sobre a evolucao da negociacao coletiva em 2015, CRL/MTSSS, p. 33, elaborado com base
nos dados dos Quadros de Pessoal/Relatério Unico (GEP/MTSSS).

Nota: ™ Inclui os instrumentos anteriormente designados por “portarias de regulamentacao do trabalho” e “regu-
lamentos de condicdes minimas”.

O numero de trabalhadores ao servigo nos estabelecimentos abrangidos por IRCT, no
mesmo periodo, tem variagdes pouco significativas: o nimero do ano com menos traba-
lhadores (2013) ¢ inferior em 17,6% ao do ano com mais trabalhadores (2008), como se
pode observar a partir da analise do quadro abaixo.

Quadro 121 - Trabalhadores ao servico nos estabelecimentos abrangidos por IRCT,

2005-2014
Cont{atog Acor'dos Acordos Total df: P::E:Ejgie Gt N§0 qbrani
coletivos coletivos de empresa convengdes de trabalho +PCT gidos por
(CC) (AC) (AE) (CC+AC+AE) (PCT) IRCT

2005 2 144 996 84 076 92791 2321863 169 596 2491 459 247280 2738739
2006 2138323 85 893 86701 2310917 172 339 2 483 256 282320 2765576
2007 2212 496 87612 89 345 2389453 182 056 2571509 277393 2848902
2008 2245 485 87 034 91 209 2423728 195353 2619 081 275284 2894365
2009 2122553 86 886 93 784 2303223 193 587 2496 810 262590 2759400
2010 2035 142 92 357 92 554 2220053 172 176 2392229 207280 2599 509
2011 1979 526 92 459 89 124 2161 109 173 093 2334202 219539 2553741
2012 1775773 97 097 82 486 1955356 186 893 2142249 245137 2387386
2013 1752 648 97 694 80 074 1930416 194 848 2125264 258857 2384121
2014 1802 130 97 038 80 029 1979 197 205 896 2185093 273070 2458163
ltﬁiiﬁl 2020 907 90 815 87810 2199 532 184 584 2384115 254875 2638990
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A percentagem dos trabalhadores abrangidos por IRCT e, consequentemente, a dos nao
abrangidos tiveram grande estabilidade durante os 10 anos do periodo em causa. Em
média, os trabalhadores abrangidos por convengdes foram 83,3% do total, os abrangidos
por PCT foram 7% do total e os trabalhadores nao abrangidos por IRCT foram 9,7% do
total, como decorre do quadro abaixo. Esta estabilidade contrasta com as variagdes, por
vezes muito substanciais, do nimero de IRCT em vigor, bem como do numero de traba-
lhadores ao servigo nos estabelecimentos abrangidos por IRCT.

Quadro 122 - Percentagem dos trabalhadores abrangidos e dos nao abrangidos por
IRCT em relacao ao total [no Continente), 2005-2014

Portarias de
Convengoes condicdes de
trabalho (PCT)

Convengdes +

PCT Sem IRCT

Fonte: DGERT/MTSSS.
1.2. Processos negociais tipicos

A amostra dos IRCT acima referida, que compreende 74 convencgoes coletivas e duas
decisoes de arbitragem obrigatdria incide sobre os setores de atividade abaixo referidos.
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Quadro 123 - Distribuicao dos IRCT da amostra por setores de atividade e por tipos e
numero de trabalhadores potencialmente abrangidos nos setores

IRCT

Numero de

Setores de atividade Total )
trabalhadores
cC AC AE
6

Agricultura e pesca 6 15.997
Industria extrativa 1 1 3.174
Industrias transformadoras 15 4 1 20 255.102
Eletl'}cjlda(le. gas, vapor, agua quente e fria 3 3 6.840
e ar frio

Construgao 2 2 175.812
Comércio 4 4 148.717
Alojamento, restauragdo e similares 5 5 71.079
Transportes, armazenagem 1 11 12 10.648
Atl\:ldades de informagao e de comuni- 1 3 4 22 649
cagao

Atividades financeiras e de seguros 5 5 39.654
At1v1d;-1des administrativas e dos servigos 5 5 156.680
de apoio

Educacao 3 3 3.481
Atividades de satide humana e apoio social 5 2 1 1 9 49.288
Total 43 12 19 2 76 959.121

Nota: A amostra teve por base o universo contemplado no Relatério Unico 2014 (GEP/MTSSS).

Quanto ao critério da diversidade de tipos de convengdes, verifica-se a existéncia de 43
contratos coletivos, 12 acordos coletivos e 19 acordos de empresa; foram ainda conside-
radas as duas decisdes de arbitragem obrigatdria proferidas ao abrigo do CT.
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Quadro 124 - Distribuicao dos IRCT da amostra por tipos e nimero de trabalhadores
potencialmente abrangidos

N°de IRCT Trabalhadores
834 012
12 92 574
19 24 531
2 8 004
76 959 121

Nota: A amostra teve por base o universo contemplado no Relatério Unico 2014 (GEP/MTSSS).

Quanto ao numero de trabalhadores dos setores de atividade ou das empresas abrangidos
pelos IRCT, estes abrangem potencialmente 959.121 trabalhadores, correspondentes a
48,5% do total de trabalhadores dos mesmos setores de atividade e empresas em que 0s
referidos instrumentos vigoram.

Relativamente ao niumero de trabalhadores abrangidos por cada um dos tipos de IRCT, a
distribui¢@o consta do quadro abaixo, sendo que a amostra se caracteriza por uma elevada
representatividade dos trabalhadores abrangidos por decisdes arbitrais (DA) e por acor-
dos coletivos (AC), face a uma menor representatividade dos contratos coletivos (CC) e
dos acordos de empresa (AE).

Quadro 125 - Trabalhadores potencialmente abrangidos por IRCT em vigor e pelos da
amostra

Numero de trabalhadores

IRCT em IRCT da Y
vigor amostra o

1794 126 834012 46,5%
97 038 92 574 95,4%
80 029 24 531 30,7%
8 004 8 004 100,0%

1979 197 959 121 48,5%

Nota: A amostra teve por base o universo contemplado no Relatério Unico 2014 (GEP/MTSSS).
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Quanto a diversidade das associagdes sindicais outorgantes das convengdes ou a que res-
peitam as decisdes arbitrais, em fun¢do das areas de influéncia sindical em que se inte-
gram, importa atender ao quadro abaixo, de onde decorre que a CGTP e a UGT estdo
presentes na quase totalidade das mesmas.

Quadro 126 - Areas em que se inserem as associacoes sindicais envolvidas nos IRCT da
amostra

Areas sindicais

CGTP/
CGTP UGT Outras SCT Aeie LGt UGT/
UGT outras outras
outras
18 15 1 1 3

CcC 5 43
AC 1 4 3 1 1 1 1 12
AE 5 4 6 2 2 19
DA 1 1 2
Total 25 24 10 2 4 8 3 76

Nota: A amostra teve por base o universo contemplado no Relatério Unico 2014 (GEP/MTSSS).

A anélise do conteudo dos IRCT tem por objeto os regimes em vigor no final de agosto
de 2016 relativos a um conjunto muito diversificado de temas desenvolvidos ao longo do
ponto seguinte.

1.3. Ambitos de aplicacio e contetdos tipicos

Ambito geografico

O ambito geografico de aplicagdo foi analisado em relagao aos contratos coletivos, bem
como as decisdes arbitrais proferidas em processos de arbitragem obrigatéria na sequén-
cia de negociacdes para a revisao de contratos coletivos, num total de 45 IRCT.

A grande maioria dos contratos coletivos e as 2 decisodes arbitrais (33 IRCT) abrangem
todo o territorio nacional, 6 contratos coletivos abrangem o continente ¢ 6 t€m ambitos
regionais.

Além da aplicabilidade em todo ou em parte do territorio nacional, algumas convengoes
referem que também abrangem trabalhadores que trabalham no estrangeiro, ou enquanto
estiverem deslocados em servigo no estrangeiro. Sao 8 contratos coletivos, 4 acordos
coletivos e 8 acordos de empresa, respeitantes sobretudo a setores industriais e empresas
de transportes.
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Ambito pessoal de aplicacdo

Relativamente ao ambito pessoal de aplicagdo das convengodes e das decisdes arbitrais,
tradicionalmente baseado no principio da filiagdo, o Codigo do Trabalho adotou, na revi-
sao de 2009, a regra que permite a trabalhador ndo sindicalizado vincular-se a uma con-
vencao aplicavel na respetiva empresa, € que o possa abranger tendo em conta o ambito
setorial, profissional e geografico da mesma (artigo 497.°). Ao mesmo tempo, as conven-
¢oes podem vincular os trabalhadores que procedam a essa escolha a pagar determinada
quantia aos sindicatos envolvidos, a titulo de comparticipagdo nos encargos da negocia-
¢ao (artigo 492.°, n.° 4).

O regime da escolha, por parte dos trabalhadores, da convencao aplicavel decorre dire-
tamente da lei e ndo necessita de ser referido pelas convengdes. Ainda assim, 2 contra-
tos coletivos e uma decisao arbitral referem-no expressamente. Os primeiros limitam-se
a afirmar que “Enquanto ndo forem regulamentados os custos de adesao individual ou
publicada portaria de extensao, a adesdo a presente convengao ¢ livre” (CC do setor da
educagdo). A decisdo arbitral prevé a comparticipagdo nos encargos da negociacao no
valor de 0,6% da retribuicao mensal, cabendo aos trabalhadores indicar o sindicato bene-
ficiario entre os varios vinculados a mesma (DA do setor da satde).

Ambito temporal de aplicacdo

I — Prazo de vigéncia. Todas as convengdes coletivas e uma decisdo arbitral da amostra
regulam o respetivo prazo de vigéncia.

Existem 29 convengdes com apenas um prazo de vigéncia, abrangendo a totalidade do
respetivo regime ou apenas a tabela salarial e outras clausulas de expressao pecuniaria.
Neste grupo, o prazo mais frequente ¢ um ano para toda a convengao, adotado sobretudo
em contratos coletivos (11) e acordos de empresa (8).

Os IRCT com 2 prazos sdao 46, sendo um para a tabela salarial e outras clausulas de
expressao pecuniaria, € outro para a restante matéria. Neste grupo, salientam-se os prazos
de um ano para a tabela salarial e outras clausulas de expressao pecuniaria, em 39 IRCT,
e o de 2 anos para a restante matéria, em 30 convengdes; adotam simultaneamente estes 2
prazos 19 contratos coletivos, um acordo coletivo e 4 acordos de empresa.

As tabelas salariais e outras clausulas de expressdo pecunidria tém um prazo de vigéncia
de um ano em 71 IRCT, estando sujeitas a prazos maiores apenas nas 4 convengoes que
tém s6 um prazo, de 2 ou 4 anos.

Os contratos coletivos representam metade das convengdes com apenas um prazo de
vigéncia e quase dois ter¢os dos instrumentos que tém 2 prazos®?. Os acordos coletivos
e os acordos de empresa tém uma distribui¢cdo quase igual pelas duas situagdes.

23 Um dos contratos coletivos, do setor dos servigos de limpeza, regula a sua entrada em vigor de modo
singular: entra em vigor na data que indica desde que, entretanto, tenha sido publicada portaria de
extensdo que abranja os empregadores e os trabalhadores integrados no seu ambito setorial; caso con-
trario, sO entrara em vigor se e quando a portaria for publicada.
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IT — Renovagdo. Nenhum IRCT estabelece que ndo ¢ suscetivel de renovagdo, embora
sejam numerosos os que ndo a regulamentam. A estes aplica-se o regime legal suple-
tivo que permite a renovagao sucessiva das convengdes por periodos de um ano (artigo
499.°, n.° 2 do CT).

Sao ao todo 42 os IRCT que regulam a respetiva renovacgao, a ocorrer caso 0S mesmos
ndo sejam objeto de denuncia nem sejam revistos antes de terminar o periodo inicial de
vigéncia. S3o 37 os que t€ém um Unico prazo de renovagdo, embora muitos destes esta-
belecam 2 prazos para os periodos iniciais de vigéncia. Ha, porém, 5 convengdes que
adotam 2 prazos de renovagdo (2 CC do setor da pesca, um AC do setor bancario e 2 AE
dos transportes rodoviarios).

A maioria dos IRCT que regulam a renovagao (24) prevé prazos de renovagao iguais aos
iniciais, embora seja significativo o nimero dos que estabelecem prazos de renovagio
menores. SAo os contratos coletivos que se salientam na redugdo dos prazos para a reno-
vagdo, sendo quase iguais os numeros dos que consagram prazos de renovagao menores
ou iguais aos iniciais. As 5 convengdes com 2 prazos de renovagdo optam por prazos
iguais aos iniciais.

I[IT— Dentincia. Algumas convengdes com 2 prazos de vigéncia tém também 2 prazos para
a dentincia. E o caso de 4 contratos coletivos ¢ de um acordo de empresa que permitem
a denuncia da tabela salarial e outras clausulas de expressdo pecuniaria 9 ou 10 meses
apos a respetiva entrada em vigor, enquanto a restante matéria pode ser objeto de dentin-
cia 20 ou 32 meses apods a entrada em vigor (um CC da agricultura, 3 CC da hotelaria e
restauracdio e um AE do setor da satde). E também o caso de 3 outros contratos coletivos
que permitem a denuncia com a antecedéncia minima de 3 meses em relagdo ao termo de
cada um dos prazos de vigéncia (um CC das industrias quimicas, 2 CC do setor da pesca).

Ha 2 contratos coletivos e 2 acordos de empresa que permitem a denuncia decorridos
10 meses apos a entrega para depdsito (CC de servigos de limpeza e AE da metalurgia
e metalomecanica). Tendo em conta os tempos normais para o deposito, publicagdo e
entrada em vigor, essas convengdes foram inscritas no quadro infra como exigindo um
periodo minimo de 9 meses a contar da entrada em vigor.

Os 3 acordos coletivos de um grupo de empresas, celebrados com diferentes sindicatos,
remetem o regime da denuncia para a lei, pelo que ndo estdo considerados no quadro,
embora acrescentem que a primeira denuncia s6 pode ser efetuada apds 30 meses de
vigéncia (AC do setor da eletricidade).
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Quadro 127 - Nimero de convencoes consoante os prazos Unicos de denuncia previstos

Antecedéncia minima em
relagdo ao termo do prazo

Apods um periodo minimo de vigéncia

2 meses 3 meses 6 meses 8 meses 9 meses 10 meses
2 22 2 7

3

4

2 5 1 1 2 4 15

IV — Convengdes que fazem depender a cessagao da vigéncia da sua substitui¢ao por
outro IRCT. Sao 26 as convengdes (20 contratos coletivos, 4 acordos coletivos e 2 acor-
dos de empresa) de cujos textos constam clausulas que fazem depender a cessacao da
respetiva vigéncia da substitui¢do por outro IRCT. Em 2 contratos coletivos, a cessacao
da vigéncia apenas por substitui¢ao por outro IRCT tem duas particularidades adicionais:
por um lado, ndo abrange todo o regime das convengdes embora respeite a uma extensa
lista de matérias; por outro, as cldusulas sobre essas matérias s6 deixam de vigorar se
forem substituidas por nova convengao, com pretericdo de outros IRCT (CC do setor do
vestudrio e confecao).

V — Sobrevigéncia. A sobrevigéncia ¢ regulada em 10 IRCT. H4 6 contratos coletivos e
um acordo coletivo que estabelecem prazos maximos de sobrevigéncia, com duragdes
variaveis entre 12, 18 e 24 meses. Um deles prevé ainda um prazo adicional de 6 meses
se as negociagoes de revisao estiverem a decorrer (CC das industrias quimicas).

Em 2 dos contratos coletivos, prevé-se a comunicagdo ao Ministério responsavel pela
area laboral de que as negociagdes terminaram sem acordo, ocorrendo a caducidade pas-
sados 30 dias (CC do setor da educacao).

Uma decisdo arbitral tem um prazo de sobrevigéncia minimo de 18 meses, que se pro-
longara enquanto decorrerem as negociagdes ou a arbitragem voluntaria; prevé ainda a
comunicac¢do ao Ministério responsavel pela area laboral de que as negociagdes termina-
ram sem acordo, ocorrendo a caducidade passados 60 dias (DA do setor da satude).

Um acordo de empresa tem um prazo de sobrevigéncia minimo de 12 meses, que se pro-
longara enquanto decorrerem as negociacdes ou a arbitragem voluntaria (AE do setor das
comunicagdes). Outro acordo de empresa tem um prazo de sobrevigéncia de 12 meses,
renovavel por prazo igual se as negociagdes estiverem a decorrer, € que se prolongara
por mais 6 meses se a conciliagdo ou a mediagdo prosseguir; caso a arbitragem se inicie
durante este prazo de 6 meses, a convengao mantém-se em vigor até a entrada em vigor
da decisdo arbitral (AE dos transportes rodoviarios).

VI - Efeitos decorrentes da convencao apos a caducidade

Sao apenas 4 os IRCT que regulam os efeitos que deles decorrem em caso de caducidade,
relativamente aos trabalhadores abrangidos pelos mesmos e até a entrada em vigor de
outro IRCT aplicavel.
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Uma convengdo refere que se manterdo os direitos e deveres das partes, as retribuigdes,
a duracdo dos periodos normais de trabalho diario e semanal, incluindo os periodos refe-
renciados no regime de adaptabilidade, as categorias e enquadramento profissionais e
as carreiras e progressoes profissionais (CC das industrias quimicas). Outra convengao
estabelece que os efeitos relativos ao regime das diuturnidades, ao local de trabalho, a
deslocagdes em servigo ¢ a transferéncia definitiva se manterao durante um ano a contar
da data da caducidade (AE do setor das comunicagdes). Outra convengao prevé que se
manterdo os efeitos das cldusulas relativas a retribui¢do mensal e a atualizagdo das pen-
soes de reforma e sobrevivéncia (AC do setor bancario). Uma decisao arbitral estabelece
que se manterdo os direitos e deveres das partes, a retribuicao, a duragdo maxima dos
periodos normais de trabalho didrio e semanal, as categorias e defini¢do de fungdes e os
regimes de protecdo e beneficios sociais (DA do setor da saude).

lgualdade e nao discriminacao

Muitas convengdes coletivas fazem referéncia a principios sobre a igualdade e nao dis-
criminacdo entre trabalhadores, secundando os preceitos legais (artigos 23.° e ss. CT).
Escasseiam, porém, as disposi¢des a consagrar medidas que visem a efetiva aplicacdo do
principio da igualdade e ndo discriminag@o, como estabelece a lei (artigo 492.°, n.° 2, al.
d) do CT). A sintese do que a este respeito as convengdes consagram ¢ a seguinte:

* Duas convengdes celebradas pelas mesmas associagdes com diferentes sindi-
catos determinam que se, em alguma categoria ou nivel de qualificacdo, ndo
houver paridade entre homens e mulheres, as empresas devem dar prioridade
no recrutamento ao género menos representado (CC da hotelaria e restauracao);

» Duas convengdes preveem que as pessoas com deficiéncias fisicas tém prefe-
réncia, nas admissodes, quando estejam em igualdade de condigdes com outros
candidatos (CC do setor do vestudrio e confecao);

* Uma convengdo prevé que as empresas devem ter, sempre que possivel e por
cada 100 trabalhadores, pelo menos 2 trabalhadores com capacidade de trabalho
reduzida, ou pelo menos um se tiverem entre 50 e 100 trabalhadores (CC da
hotelaria e restauracao);

» Uma convencao refere que os dirigentes sindicais ndo podem ser discriminados
em consequéncia do exercicio da atividade sindical, nomeadamente em relagao
a promogdes e remuneracdes (AC do setor bancario);

» Uma convengdo determina que o recrutamento e a mudanga de categoria sejam
feitos mediante processos de sele¢do que respeitem nomeadamente o principio
da ndo discriminagdo (AC do setor da satde);

* Uma convencao refere que, em matéria de retribuicdo, ndo deve haver discri-
minacdo em fungdo do exercicio de atividade sindical, do exercicio de direitos
decorrentes do regime da maternidade e da paternidade, de direitos dos trabalha-
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dores estudantes e dos demais direitos previstos na lei e no acordo, designada-
mente através do recurso a agoes judiciais (AC do setor bancario);

» Uma convengao obriga a desenvolver, em colaboragdo com os sindicatos, politi-
cas que visem a igualdade de oportunidades nas admissdes, carreira profissional,
promogdes e formagdo profissional (AE do setor das comunicagdes);

* Em 3 acordos celebrados pela mesma empresa com diferentes sindicatos, deter-
mina-se que haja igualdade de oportunidades nas admissdes e promocdes, inde-
pendentemente do sexo ou de deficiéncia (AE dos transportes rodoviarios);

* Um acordo coletivo prevé que as empresas devem assegurar uma participacao
equilibrada de trabalhadores de ambos os sexos nas acdes de formacao (AC do
setor bancario).

Comissoes paritarias

Em 71 IRCT esté prevista a constitui¢do de comissdes paritarias, com competéncia para
interpretar e integrar as suas disposi¢des. As convengdes que ndo preveem comissao pari-
taria sdo 2 contratos coletivos do setor das pescas, 2 acordos coletivos do setor bancario
e um acordo de empresa do setor da metalurgia e metalomecanica.

Um contrato coletivo prevé a existéncia de uma comissdo paritaria por cada uma das
4 associagdes de empregadores outorgantes, todas com competéncia para interpretar a
normas da convencgao e criar ou extinguir categorias profissionais (CC do setor da madeira
e do mobiliario).

Cobranca de quotizacoes sindicais através de deducao na retribuicao

O sistema de cobranga de quotizacdes sindicais através de deducdo na retribuicdo esta
previsto em 52 IRCT, sendo 25 contratos coletivos, duas decisdes arbitrais, 11 acordos
coletivos e 14 acordos de empresa.

Formacao profissional

[ — Os IRCT que referem a formacao profissional sdo 61, dos quais 34 sdo contratos cole-
tivos, 10 sdo acordos coletivos e 17 sdo acordos de empresa.

Diversas convengdes referem alguns aspetos gerais do regime legal da formagao profis-
sional, como o dever do empregador de proporcionar forma¢ao adequada a desenvolver a
qualificagdo dos trabalhadores, e o destes de nela participarem com diligéncia, o numero
minimo de horas anuais de formag¢ao continua a que cada trabalhador tem direito, a obri-
gacdo de o empregador assegurar a formagao a 10% dos trabalhadores da empresa, em
cada ano, ou a transformac¢do das horas de formagao em falta em crédito de horas para
formagao, procedendo ou ndo a remissao do restante regime para a lei.
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E o que se verifica com um CC da agricultura, 2 CC do setor das pescas, 3 CC da metalurgia
e metalomecanica, 2 CC do setor da construgao, 2 AC do setor bancario, um CC do setor
do comércio, 2 CC do setor da saude, 2 CC do setor da educagdo; 3 AE dos transportes
rodoviarios ¢ 2 AE do setor das comunicagoes.

IT — Algumas convengdes dao relevo a compromissos dos empregadores no sentido de
apoiar as iniciativas dos trabalhadores para obterem, fora das empresas, formagao que
desenvolva as suas competéncias e seja util para as atividades especificas das respetivas
empresas, 0 que por vezes constitui o conteudo dominante, ou mesmo exclusivo, em
matéria de formagdo dos trabalhadores. Existem disposi¢des neste sentido em conven-
¢oes dos sectores da pesca, das industrias quimicas, da hotelaria e restauragdo, das comu-
nicagdes, dos transportes rodoviarios e, sobretudo, da saude.

[IT— Em contraposi¢do, outras convengdes contém uma regulamentagao da formagao bas-
tante desenvolvida, consistente em boa parte na repeticao do regime legal. Assim sucede
com 2 CC do setor téxtil, 2 CC do setor do vestuario ¢ confecao, 2 CC da hotelaria e res-
tauragdo, um CC do setor da educagdo e um AC dos transportes rodoviarios.

IV - Algumas convengdes consagram outros aspetos inovadores a salientar.

* Em duas convengdes, prevé-se que, em caso de admissao de jovens com menos
de 18 anos de idade, sem a escolaridade obrigatdria e ou sem qualificagdo, as
empresas asseguram a frequéncia de uma modalidade de educacdo e ou forma-
¢do que confira a escolaridade obrigatéria ou a qualificagdo, pelo menos, do
nivel II; entretanto, os jovens t€ém um periodo normal de trabalho reduzido a
metade do praticado na empresa (2 CC da hotelaria e restaura¢do); ¢ inovador o
compromisso das empresas no sentido de assegurar um resultado que esta pre-
visto na lei (artigo 69.°, n.° 1 do CT);

* Um AC do setor da saude estabelece que o empregador deve incluir na formagao
continua anual, pelo menos, 10 % dos médicos que a ele prestem servigo por
periodo superior a 18 meses consecutivos, ao abrigo de um contrato celebrado
com o respetivo empregador®?;

* Em duas convengdes, prevé-se que a formagao inicial dos trabalhadores corres-
ponda a 90 horas em cada um dos 2 primeiros anos (2 AC do setor bancario);

* Algumas convengdes abordam especificamente o aproveitamento em cursos de
formagdo. Duas preveem que as empresas podem avaliar os conhecimentos obti-
dos nas acdes de formagdo indicadas por elas, sendo esses resultados pondera-
dos nas promogdes por mérito (AC do setor bancario); outras consentem que as
empresas exijam aproveitamento em cursos de formacdo que proporcionem aos
trabalhadores. (3 AC do setor da eletricidade);

3% A lei prevé a possibilidade desta ocorréncia, com o efeito de exonerar o empregador relativamente aos
trabalhadores em causa (artigo 131.°, n.° 8).
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* Relativamente aos horarios das a¢cdes de formagao, uma convencao regula duas
situacdes. As agdes de duragdo até 2 horas podem realizar-se por antecipagao ou
prolongamento do horério de trabalho, com pagamento de uma quantia igual a
remunera¢do horaria normal. No caso de formandos com horarios de laboracao
continua, em que ndo seja possivel a sua substitui¢do, as acdes de formagao com
horarios completos podem ser realizadas fora dos horarios de trabalho, exceto
em dia de descanso semanal obrigatorio, com pagamento de uma quantia igual a
remunera¢do horaria normal acrescida de 50%, por cada hora de formagao (um
AC dos transportes rodovidrios):

* Os 3 AE dos transportes aéreos tém regulamentagdes muito pormenorizadas,
em especial os referentes a pilotos e a tripulantes de cabina, cuja formacao esta
sujeita a legislagdo nacional e a normas comunitérias e internacionais, abran-
gendo a formagao inicial, a formagdo continua e os cursos de formagao/qualifi-
cacdo para promogao e progressao técnica.

V — Por tltimo, ndo se observam adaptagdes ao regime da formagao continua, a que as
convengodes coletivas podem proceder em funcao das caracteristicas dos setores de ativi-
dade, da qualificacao dos trabalhadores e da dimensao das empresas (artigo 131.°, n.° 9
do CT).

Regime do trabalhador estudante

I — O regime laboral especifico do trabalhador estudante compreende, essencialmente, o
direito a um horério de trabalho que possibilite a frequéncia das aulas e as correspondentes
deslocagdes ao estabelecimento de ensino ou, se tal for impossivel, a dispensa de trabalho
para frequéncia de aulas, a possibilidade de faltar justificadamente para preparar e efetuar
provas de avaliagdo e, se necessario, para as correspondentes deslocacdes, a marcagao de
férias de acordo com as necessidades escolares e uma licenga sem retribui¢ao anual, de
10 dias uteis (artigos 89.° a 96.° do CT). As normas legais sobre estas matérias podem ser
afastadas por regulamentacao coletiva de trabalho desde que esta seja mais favoravel aos
trabalhadores (artigo 3.°, n.° 3, al. e¢) do CT).

IT — Regulam o estatuto de trabalhador estudante, com maior ou menor desenvolvimento,
30 convencdes (14 contratos coletivos, 8 acordos coletivos e 8 acordos de empresa). Dos
que ndo tém regulamentacdo, 19 remetem expressamente para a lei.

As convengdes consideram de modos diversos a no¢do de trabalhador estudante, que ¢
determinante para delimitar o ambito de aplicacdo dos respetivos regimes, sendo nume-
rosas as convengdes que adotam no¢des menos abrangentes do que a da lei.

Algumas convengdes ndo abrangem a frequéncia de mestrado, de doutoramento ou de
curso de formacao profissional ou programa de ocupagao temporaria de jovens com dura-
¢do igual ou superior a 6 meses (3 CC das institui¢des particulares de solidariedade social,
2 AC do setor bancario e 2 AE do setor cimenteiro).
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Outras ndo incluem a frequéncia de curso de formagdo profissional ou programa de
ocupagdo temporaria de jovens com duragao igual ou superior a 6 meses (3 CC do setor
do comércio, 3 AE dos transportes rodoviarios, 1 AE do setor das comunicagdes, 3 CC da
hotelaria e restauracao).

IIT — As convengdes do setor bancario consagram o pagamento do valor das propinas ou
mensalidades do ensino oficial. Algumas preveem o pagamento também no caso de fre-
quéncia de estabelecimento de ensino particular se o trabalhador estudante sé tiver essa
possibilidade por motivos que ndo lhe sejam imputaveis. Todas as referidas convengdes
atribuem subsidios de estudo, pagos durante 12 meses por ano.

IV — Algumas convengdes atribuem aos trabalhadores estudantes que adquiriram determi-
nados cursos ou conhecimentos o direito de preferéncia, em igualdade de condicdes, para
provimento de cargos para que estejam habilitados (3 CC das institui¢des particulares de
solidariedade social e 2 CC da hotelaria e restauragao).

Contrato de trabalho a termo

I - O regime legal especifico do contrato de trabalho a termo resolutivo, aqui referido
pela expressao usual “contrato de trabalho a termo “, consta dos artigos 139.° a 149.° do
CT e, em matéria de cessacdo do contrato de trabalho, dos artigos 344.° ¢ 345.° sobre a
caducidade do mesmo contrato.

A regulamentagdo coletiva de trabalho pode afastar a aplicacdo do regime legal dos
artigos 139.° a 149.°, exceto em alguns aspetos (artigo 139.°). Inversamente, o regime
do Capitulo da cessagdao do contrato de trabalho ¢ extensamente imperativo e apenas
em alguns pontos pode ser afastado pela regulamentagdo coletiva de trabalho
(artigo 338°)),

Do conjunto de IRCT da amostra, cerca de 20 ndo referem o regime do contrato de tra-
balho a termo. Outros remetem para a lei ou reproduzem o regime legal mais ou menos
extensamente. Alguns consagram especificidades pontuais, como sucede em 3 acordos de
uma empresa de transportes rodoviarios, celebrados com diferentes sindicatos, em que
apenas se suprimem as situagdes de admissibilidade da celebragdo de contratos de traba-
lho a termo que ndo se aplicam a empresa em causa tendo em conta a respetiva atividade.
Incluem-se nestas situagdes 30 convengdes coletivas.

I - O aspeto do regime do contrato de trabalho a termo que as convengdes coletivas mais
frequentemente regulam de modo diferente da lei ¢ a admissibilidade da sua celebracgao,
prevista no artigo 140.° do Codigo.

23) Os regimes convencionais sobre a cessagdo do contrato de trabalho sdo analisados mais adiante.
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Alguns IRCT concretizam ou desenvolvem elementos das normas legais, para as adequar
melhor as especificidades das atividades abrangidas ou as circunstancias do seu exercicio.
Assim:

* Um acordo de uma empresa do setor das comunicagdes concretiza como acrés-
cimo de atividades sazonais as que ocorrem na época do Natal e do fim de ano;

* Uma decisdo arbitral e um contrato coletivo do setor da saide indicam como
fundamentos especificos do referido setor a introdugdo de alteragdes cientificas
ou tecnoldgicas que determinem mudangas significativas de terapéuticas ou da
produgdo de meios de diagnostico; a decisao arbitral menciona ainda a satisfa-
¢ao de necessidades temporarias decorrentes da celebragdo de protocolos com o
Estado ou outras entidades para a prestacdo de cuidados de satde que envolvam
internamento;

Um acordo coletivo do setor bancario permite a admissao mediante contrato de
trabalho a termo para o exercicio de fun¢des de operador de call center;

Um contrato coletivo da metalurgia e metalomecanica inclui mais algumas situa-
coes exemplificativas de necessidades temporarias das empresas, como a substi-
tuicao de trabalhador que esteja temporariamente a desempenhar outras fungdes
na propria empresa, € a execucao de encomendas em que a quantidade total ou a
regularidade de entregas ndo sejam especificadas;

O mesmo contrato coletivo equipara o inicio do funcionamento de uma se¢ao
da empresa ao inicio da laboragdo de um estabelecimento e, a0 mesmo tempo,
dispensa o requisito legal de o estabelecimento pertencer a uma empresa com
menos de 750 trabalhadores; a dispensa deste requisito consta de outras con-
vengdes, nomeadamente 3 contratos coletivos da hotelaria e restauracdo e um
contrato coletivo dos servigos de limpeza,

Um acordo de empresa de transportes rodovidrios permite que, se o facto justifi-
cativo da contratagdo for previsivel, o contrato a termo se inicie até 30 dias antes
da ocorréncia do mesmo, para efeitos de formagao e preparacao do trabalhador;
outro acordo de empresa do mesmo setor circunscreve essa permissao ao caso
da substituicao de trabalhador temporariamente impedido, a que acrescenta que
0 mesmo contrato pode cessar nos 30 dias posteriores ao regresso do trabalhador
ausente.

Outras convengoes apresentam alteracdes mais substanciais nas situa¢des de admissibili-
dade do contrato de trabalho a termo, como sejam:

* Em 2 contratos coletivos do setor da madeira e do mobilidrio, permite-se a
admissao de trabalhadores mediante contrato de trabalho a termo sempre que as
empresas o considerem necessario;

* Em 2 contratos coletivos do setor do vestuario e confe¢cdo, permite-se a celebra-
¢ao de contrato de trabalho a termo, sem necessidade de invocagdo de motivos
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justificativos, até ao limite de 20% do total de trabalhadores ao servico, ou até 4
trabalhadores tratando-se de empresas com até 20 trabalhadores; a mesma pos-
sibilidade consta de 2 contratos coletivos da industria téxtil desde que o nimero
dos trabalhadores admitidos ndo exceda 15% do total, mantendo a mesma regra
para as empresas de menor dimensao;

* Um contrato coletivo das industrias elétricas e eletronicas, tendo em atencao a
instabilidade dos mercados de que dependem as empresas do setor, presume,
salvo prova em contrario, justificados por necessidades ndo permanentes de
mao-de-obra os contratos de trabalho a termo celebrados até ao limite de 25 %
do total do respetivo emprego;

* A mesma conveng¢ao permite contratar a termo quem tenha trabalhado para outra
empresa abrangida pela convencao e cujo contrato tenha cessado por modo dife-
rente do despedimento com justa causa; estes trabalhadores contam para o refe-
rido limite de 25 %;

* Em 2 contratos coletivos do setor da constru¢do, permite-se a celebracio de
contratos de trabalho a termo certo com trabalhadores afetos a diversas obras da
empresa, desde que os mesmos nao permane¢am em cada obra mais de 8 meses,
e com dispensa da identificacdo da obra e da relagdo entre o motivo justificativo
€ 0 termo.

Todas estas alteragdes, independentemente da sua amplitude, alargam as situagdes de
admissibilidade da admissdo de trabalhadores com contratos a termo e, em alguns casos,
facilitam a propria celebracao dos contratos.

III - As alteragdes com o efeito contrario da reducao das situacdes de admissibilidade da
admissdo de trabalhadores com contratos a termo sdo menos frequentes. Regista-se, no
entanto, que:

» Um contrato coletivo dos servigos de limpeza e um contrato coletivo da hotelaria
e restauracdo eliminam o caracter exemplificativo da enumeracao das situagdes
de necessidade temporaria das empresas justificativas do contrato de trabalho a
termo;

» Um contrato coletivo das industrias quimicas afasta a possibilidade de celebra-
¢ao de contratos de trabalho a termo em todas as situagdes legalmente previstas

que ndo correspondem a satisfacdo de necessidades temporarias das empresas
(artigo 140.°, n.° 4);

» Um contrato coletivo da hotelaria e restauragdo permite que o contrato de traba-
lho a termo seja celebrado num conjunto taxativo de situagdes, que corresponde
a parte da enumeracgdo exemplificativa da lei referente a necessidades tempora-
rias da empresa e inclui o langamento de uma nova atividade de duracao incerta,
o inicio de laborac¢do de uma empresa ou estabelecimento e a contratagdo de tra-
balhadores a procura do primeiro emprego ou de desempregados de longa dura-
¢do ou noutras situacdes previstas em legislagdo especial da politica de emprego.
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IV - A limitagdo a sucessdo de contrato de trabalho a termo (artigo 143.° do CT) ¢ abor-
dada de modo diverso da lei em algumas convengdes, como sejam:

* Os 2 contratos coletivos para o setor da construcao estabelecem que a limitagao
ndo se aplica quando se trate de trabalhos de construcgdo civil, obras publicas,
montagens e reparagdes industriais, desde que as sucessivas contratagdes nao
ultrapassem o periodo de 6 anos;

Os 2 contratos coletivos do vestuario e confecdo excluem da limitagdo a suces-
sdo os contratos celebrados ao abrigo do regime especial das mesmas conven-
¢oes que consente a celebragdo de contrato de trabalho a termo sem necessidade
de invocacdo de motivos justificativos até¢ ao limite de 20% do total de traba-
lhadores ao servigo, ou até 4 trabalhadores no caso de empresas com até 20
trabalhadores;

Um acordo coletivo celebrado por varias misericordias prevé que a limitagao
se aplica em situagdes em que um contrato de trabalho a termo, tendo durado
mais de 12 meses, cessa por motivo ndo imputavel ao trabalhador, caso em que
a admissao de outro trabalhador a termo e para as mesmas fungdes s6 pode ser
feita depois de decorridos 6 meses;

Em 2 contratos coletivos da hotelaria e restauracdo, afasta-se o regime legal da
restricdo a sucessao de contratos de 2 modos: num, reduz-se a restri¢do ao nao
prever que o contrato cuja celebragdo ¢ temporariamente proibida possa ser um
contrato de trabalho temporario cuja execucao se concretize no mesmo posto de
trabalho ou um contrato de prestacdo de servigo com o mesmo objeto, nem que
possa ser celebrado com uma sociedade que se encontre em relagdo de dominio
ou de grupo com o empregador ou que com este mantenha estruturas organizati-
vas comuns; noutro, amplia-se a restri¢do ao ndo excecionar a admissao de tra-
balhador anteriormente contratado ao abrigo do regime aplicavel a contrata¢ao
de trabalhador a procura de primeiro emprego.

V - Relativamente a duracdo maxima do contrato de trabalho a termo e, sendo a termo
certo, ao regime da sua renovagao, registam-se algumas disposi¢des convencionais diver-
gentes do regime legal:

* O contrato coletivo do setor da satide estabelece que os contratos de trabalho a
termo, certo ou incerto, celebrados nas situagdes com causas especificas do setor
da saude, nele referidas, tém uma duragdo maxima de 24 meses;

* Em 2 contratos coletivos da hotelaria e restauragdo, no contexto da sua extensa
regulamentacdo genericamente de acordo com a lei, omite-se a possibilidade
da celebragdo de contratos de trabalho a termo de muito curta duragdo, parti-
cularmente para a realizagdo de eventos turisticos (artigo 142.° do CT), e ndo
preveem a possibilidade de renovagdo do contrato de trabalho a termo certo por
prazo diferente do inicial (artigo 149.°, n.° 2, parte final);
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* Em 2 contratos coletivos do setor téxtil, relativamente aos contratos de trabalho
a termo cuja celebracdo permitem sem necessidade de invoca¢do de motivos
justificativos e até ao limite de 15% do total de trabalhadores ao servigo, estabe-
lece-se que os mesmos nao podem ter mais de 2 renovagdes;

» Um acordo coletivo do setor bancario prevé que o contrato de trabalho a termo
nao pode exceder 2 anos de duragdo, incluindo renovagoes;

* Um acordo de empresa de transportes rodoviarios prevé que o contrato a termo
celebrado para substitui¢ao de trabalhador temporariamente impedido, estando
embora sujeito a duragdo maxima prevista na lei, pode ter até 4 renovagdes;

» O contrato coletivo das industrias elétricas e eletronicas, relativamente ao con-
trato de trabalho a termo cuja celebragdo permite com quem tenha trabalhado
para outra empresa abrangida pela convengdo e cujo contrato tenha cessado
por modo diferente do despedimento com justa causa, determina que 0 mesmo
ndo esta sujeito a renovagdo (celebrado “por um prazo Gnico”) e tem a duragao
maxima de 18 meses.

Limites gerais, diario e semanal, do periodo normal de trabalho

Os limites diarios e semanais do periodo normal de trabalho (PNT) sdo regulados em 70
IRCT.

Os contratos coletivos e as decisdes arbitrais tém limites diarios ¢ semanais do PNT
genericamente mais elevados, uma vez que nao tém limites diarios inferiores a 8 horas e
o limite semanal predominante ¢ 40 horas, o que significa que, nestas situacdes, ndo existe
reducdo dos limites maximos consagrados pelo Codigo do Trabalho.

Horarios de trabalho com adaptabilidade

Numerosos IRCT regulam a adaptabilidade dos horarios de trabalho, mais frequente-
mente a modalidade que a lei designa por “adaptabilidade por regulamentacdo coletiva”,
e por vezes referida como “adaptabilidade coletiva”.

Alguns IRCT adotam designagdes que ndo coincidem com a terminologia da lei para as
diversas modalidades de adaptabilidade; outros referem-se genericamente a “adaptabi-
lidade”, sem mengdes distintivas para as varias modalidades. E, por isso, necessario ter
sobretudo em consideragdo o conteido dos regimes convencionais e, em funcdo deles,
proceder a qualificagdo com que em seguida sdo analisados.
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Quadro 128 - Nimero de IRCT que preveem a adaptabilidade dos horarios
e aspetos do regime

Akt Limites do PNT mais Periodos
frequentes de refe-
réncia

Numero | Coletiva Individual Grupal Diario Semanal mais fre-

quentes
CC 35 23 9 5 10 50 6
AC 5 3 0 0 12 55 4
AE 9 8 1 0 12 50 12
DA 2 2 1 1 10 50 6
Soma 51 36 11 6 10 50 6

A organizagao dos horarios de trabalho em regime de adaptabilidade est4 prevista em 51
IRCT, particularmente em quase todos os contratos coletivos analisados. A adaptabilidade
por regulamentacao coletiva ¢, compreensivelmente, a mais vezes prevista e regulada.

Os regimes convencionais mais frequentes estabelecem limites diarios e semanais do
periodo normal de trabalho (PNT) de, respetivamente, 10 horas e 50 horas e periodos de
referéncia de 6 meses. Os contratos coletivos e as decisdes arbitrais correspondem a este
padrdo, e sdo os acordos que mais frequentemente consagram limites do PNT e periodos
de referéncia superiores.

Contudo, a regulamentacdao adotada nesses instrumentos € por vezes incompleta. Com
efeito, sdo varios os IRCT que ndo consagram limites diarios e ou semanais do PNT,
alguns ndo indicam os periodos de referéncia durante os quais se deve respeitar, em dura-
cdo média, o PNT, 2 contratos coletivos mencionam a adaptabilidade individual e grupal
mas ndo adotam qualquer regulamentacdo e muitos instrumentos nao tém regras sobre a
compensag¢ado das horas de trabalho prestado em acréscimo. Algumas destas omissdes sao
supridas com a aplicacdo de normas legais supletivas.

Em matéria de compensacgao das horas de trabalho prestado em acréscimo, algumas con-
vengdes consagram solugdes originais e que admitem a partilha com os trabalhadores dos
ganhos que a adaptabilidade pode gerar. Algumas convengdes permitem a compensagao
das horas de trabalho em acréscimo com redugdes dos tempos de trabalho majoradas em
10%, ou com o pagamento dessas horas sem acréscimo (2 CC do vestuario e confecdo).
Um acordo de empresa prevé que a pratica de horarios com adaptabilidade seja compen-
sada com um subsidio no valor de 20% da retribuicao (AE do setor das comunicagdes).

Sao apenas 6 as convengdes que se ocupam da dispensa da prestagdo de trabalho em
regime de adaptabilidade, umas vezes abrangendo mais situagdes do que as que a lei
prevé (v.g., trabalhadores com filhos menores de 5 anos ou com familiares a seu cargo
com incapacidades graves) e outra menos (v.g., trabalhadores com filhos de idade inferior
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a 18 meses) (um CC da agricultura, 2 CC do setor do calgado, 2 CC do vestuario e confe-
¢do e um AE do setor das comunicagdes).

Banco de horas

O regime do banco de horas estd previsto em 13 contratos coletivos e um acordo de
empresa®?, instituindo o banco de horas por regulamentacdo coletiva em 9 convengdes
e o banco de horas individual em 6. Nao existem regras convencionais sobre o banco de
horas grupal.

Um contrato coletivo prevé as duas modalidades de banco de horas, com origem na dife-
renciagdo das situagdes de necessidade a que uma e outra podem corresponder. O banco de
horas coletivo pode corresponder a necessidades do empregador resultantes de redugdes,
acréscimos de trabalho previsiveis, suspensao ou paragem para manutengao ou reparagao
de equipamentos ou instala¢des, casos de for¢a maior ou situagdes de crise empresarial.
O banco de horas individual pode ser criado no interesse dos trabalhadores para facilitar
a conciliacao da atividade profissional com a vida familiar (CC do setor dos laticinios).

Os aumentos do numero de horas dos PNT diario e semanal e o acréscimo anual estdo
em geral de acordo com os limites legais previstos para as duas modalidades de banco de
horas (artigos 208.°, n.° 2 e 208-A.°, n.° 1). Também de acordo com a lei, as convengdes
regulam a antecedéncia com que o empregador deve comunicar ao trabalhador a necessi-
dade de prestagdo do trabalho com recurso ao banco de horas coletivo. No caso do banco
de horas individual, essa antecedéncia sera acordada pelas partes, segundo a indicagdo
da lei; contudo, a mesma ja estd regulada nos contratos coletivos que apenas preveem
o banco de horas individual, bem como no que prevé as duas modalidades de banco de
horas.

Quadro 129 - Regimes do banco de horas instituidos por convencoes coletivas

Modalidades do banco de horas Aumento do PNT
Diario ISPy
Por IRCT Individual Epal Semanal Anual Con?umcaqao
(horas) (horas) (horas) ao trabalhador
cc ate 28 % 1502200  3a 10 dias
cC 6 2ou4 50 150a200 +27dias,ou

a acordar

AE 1

(240 Os contratos colectivos sdo um das industrias quimicas, 2 da hotelaria e restauragdo, 3 da metalurgia e
metalomecanica, um da madeira e do mobiliario, um da constru¢do, 2 da educagdo, um das industrias
elétricas e eletronicas, um dos laticinios e um da agricultura; o acordo de empresa ¢ dos transportes
rodoviarios.
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O banco de horas coletivo previsto pelo acordo de empresa indica os tempos de traba-
lho inscritos a crédito do trabalhador e os tempos de ndo trabalho inscritos a crédito da
empresa. Em cada periodo de compensacao, de 3 meses, o saldo favoravel ao trabalhador
¢ pago como trabalho suplementar ou convertido em dias de descanso; o saldo eventual-
mente favoravel a empresa considera-se extinto. A singularidade deste regime esta na cir-
cunstancia de o acordo de empresa nao prever limites aos acréscimos de trabalho normal
porque, aparentemente, os acréscimos correspondem a algum trabalho suplementar cujo
nao pagamento ¢ compensado com o pagamento de auséncias cujo regime especifico nao
prevé que sejam retribuidas.

Em 3 contratos coletivos, prevé-se que o banco de horas coletivo possa incluir traba-
lho prestado em dia de descanso semanal complementar e, em 2 deles, também em dia
feriado, circunstancia que constituird uma inovagao face a lei que ndo prevé tal possibi-
lidade (CC das industrias quimicas, da metalurgia e metalomecanica e das industrias elé-
tricas e eletronicas). Nestes casos, as horas a compensar sao majoradas, em 25% ou 50%
conforme os contratos, apos o que podem ser registadas como crédito de horas ou pagas
pelo valor da retribuicao horaria.

As convencgdes regulam os periodos de compensagao e os modos de compensar o trabalho
prestado em acréscimo no ambito do banco de horas. O periodo de compensagao abrange
o periodo restante do ano em que se verifica o acréscimo e o primeiro trimestre do ano
subsequente ou, num caso, 0 primeiro semestre. A compensacdo ¢ feita com redugdes
do tempo de trabalho, havendo algumas convengdes que admitem aumentos dos dias de
férias ou pagamento em dinheiro (com as ultimas possibilidades, um CC da agricultura,
um CC da metalurgia e metalomecanica, 1 CC das industrias elétricas e eletronicas e 2
CC do setor da educacao).

Um aspeto comum a todas as convengdes ¢ a possibilidade de os trabalhadores terem a
iniciativa de recorrer ao banco de horas e assim reduzirem em alguns dias os tempos de
trabalho, designadamente para facilitar a conciliagdo da atividade profissional com a vida
familiar e pessoal.

Se, durante o periodo de compensacao, esta ndo tiver sido possivel, as convengdes esta-
belecem o pagamento das horas de trabalho em causa, seja em banco de horas coletivo
ou individual, com diferentes modalidades: pagamento em dobro, ou com acréscimo de
50% ou em singelo®*V.

24D Com pagamento em dobro, 2 CC da hotelaria e restauragéo, 2 CC da metalurgia ¢ metalomecénica, um
CC da madeira e do mobiliario e um CC da construgdo; com acréscimo de 50%, um CC das industrias
elétricas e eletronicas.
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Horario concentrado

O regime do horario concentrado est4 previsto em apenas 2 contratos coletivos. E também
referenciado num acordo de empresa que, sob a designacdo de horario em regime de
semana comprimida, apenas o define como sendo aquele em que o periodo normal de
trabalho ¢ distribuido por 4 dias ou 4 dias e meio em cada semana (AE do setor das comu-
nicagoes).

Um dos contratos coletivos regula o horario concentrado de modo muito aproximado as
duas formulas da lei. Como condicao de aplicagdao do horario concentrado, este contrato
coletivo obriga a que haja acordo entre o empregador e o trabalhador. Esta exigéncia
diminui a utilidade da regulamentag¢ao convencional da modalidade do horario concen-
trado em 4 dias por semana, uma vez que esse acordo ¢ suficiente para a aplicacao do
horario com base na lei, sendo desnecessaria a intermediagao da sua previsao em IRCT
(CC do setor dos servigos de limpeza).

O outro contrato coletivo possibilita concentrar o PNT semanal em menos de 5 dias
seguidos por semana, o que abarca as duas modalidades de horario concentrado previstas
pela lei. Para isso, permite que o niimero de horas de trabalho didrio seja aumentado até
12 horas, o que corresponde ao aumento diario até¢ 4 horas referido pela lei. Podendo
haver semanas em que os numeros de dias de trabalho sao diferentes, a duragao média do
periodo normal de trabalho semanal deve ser cumprida num periodo de referéncia de 12
meses, superior aos 45 dias do Codigo do Trabalho (artigo 209.°, n.° 1, al. b). O contrato
coletivo exige que o horario concentrado tenha o acordo de dois ter¢os dos trabalhadores
abrangidos, o que constitui um requisito adicional em relagao a lei. Porém, este requisito
leva a entender que o horario concentrado que obtenha o acordo necessario pode ser
aplicado a todos os trabalhadores da equipa ou se¢ao em causa. O horario nao pode ser
praticado por menores, o que € coerente com o regime legal do trabalho de menores, cujo
PNT nao pode ser superior a 8 horas em cada dia, ou 7 horas em cada dia se o menor tiver
menos de 16 anos (artigo 73.°, n.%s 1 e 3) (CC das industrias elétricas e eletronicas).

O Codigo do Trabalho refere que os IRCT que instituam o horario concentrado regularao
a retribuicao e outras condi¢des da sua aplicagao (artigo 209.°, n.° 3). As 3 convengdes
em referéncia ndo tém regras sobre retribuicao especificas desta modalidade de horario.

Regimes de prevencao ou disponibilidade

[ — Os regimes de preven¢ao ou disponibilidade regulam situagdes em que os trabalhado-
res devem permanecer contactaveis e disponiveis para, em caso de necessidade, compa-
recerem nas instalacdes da empresa ou em outro local, para prestar trabalho. Trata-se de
circunstancias ocasionadas por avarias nos equipamentos das empresas ou em estruturas
destinadas a satisfacdo de necessidades publicas essenciais e que ¢ necessario reparar
com urgéncia ou, diversamente, de situagdes em que a auséncia de trabalhadores afetos ao
servigo necessita de ser suprida por outros que se encontram fora dos respetivos periodos
de trabalho.
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IT — A auséncia ou, pelo menos, a insuficiéncia de dispositivos legais adequados a regular
estas situagdes tem estado na origem da criagdo dos regimes de prevencao ou disponibili-
dade pelas convencgdes coletivas, particularmente acordos celebrados pelas empresas em
que estas necessidades sdo mais intensas. Com efeito, das 25 convengdes que regulam
esses regimes, 21 sdo acordos coletivos ou acordos de empresa. Trata-se de empresas dos
setores da saude, dos transportes rodoviarios, ferrovidrios e aéreos, da eletricidade, das
comunicagdes e de industrias de laboracao continua. Os 4 contratos coletivos respeitam
igualmente a setores expostos as mesmas ou a idénticas necessidades (industrias quimi-
cas, metalurgia e metalomecanica, industrias elétricas e eletronicas e saude). Os acordos
de empresa relativos aos pilotos da aviacdo civil e aos tripulantes de cabina tém regras
muito circunstanciadas sobre servi¢o de assisténcia e de prevencao, cuja obrigatoriedade
sera inerente as respetivas fungoes.

IIT - A necessidade de os trabalhadores darem o seu consentimento para serem afetos ao
regime esta prevista em 6 convengdes, 2 das quais sdo contratos coletivos (AE do setor
da saude, AE do setor das comunica¢des AC e AE dos transportes rodoviarios, CC das
industrias quimicas e CC das industrias elétricas e eletronicas).

IV - Os trabalhadores que se encontrem em situa¢ao de prevencao devem estar contac-
taveis e em condi¢des de comparecerem nas empresas em pouco tempo. Neste sentido,
6 acordos estabelecem tempos maximos para comparéncia dos trabalhadores apds a sua
chamada, variaveis entre 30, 45 ¢ 60 minutos.

V - Em 10 convengdes, prevé-se que os trabalhadores que praticam o regime de disponi-
bilidade auferem subsidios, por vezes em fun¢do do numero de dias ou horas de afetacao
ao regime.

Sempre que os trabalhadores sdo chamados para comparecer nas empresas ou outro local,
as despesas de viagem serdo pagas pelas empresas. Isto mesmo esta regulado em 4 con-
vengoes.

VI - Finalmente, quando os trabalhadores sao chamados e comparecem, o trabalho que
prestem deve ser remunerado. Em 10 convengdes, nomeadamente 3 contratos coletivos,
prevé-se esse pagamento como trabalho suplementar, num dos contratos com um valor
adicional de 10%.

Isencao de horario de trabalho

I - O Codigo do Trabalho refere que a regulamentagdo coletiva de trabalho pode prever
outras situacoes de admissibilidade da isencao de horario de trabalho, além daquelas que
0 mesmo consagra, € regular a retribui¢ao especifica a que os trabalhadores tém direito
quando se encontrem nessa situacgao (artigos 218.%, n.° 2 € 265.°, n.° 1); ja relativamente as
modalidades e efeitos da isengao de horario de trabalho, ndo se refere expressamente que
caiba a regulamentacao coletiva algum desenvolvimento do regime (artigo 219.°). Toda-
via, haverd sempre que ter em consideragdo as regras gerais que permitem, em determi-
nadas condicdes, que as disposi¢des dos IRCT prevalegam sobre as normas legais (artigo
3°n°1a3).
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A isen¢do de horario de trabalho ¢ regulada em 47 convengdes, sendo 28 contratos cole-
tivos, 10 acordos coletivos e 9 acordos de empresa. Também nesta matéria se verifica que
as convengdes relativas aos mesmos setores e celebradas pelas mesmas associagdes, ou as
mesmas empresas, € subscritas por sindicatos distintos (convengdes paralelas) tém quase
sempre regimes iguais.

IT - As convencgdes regulam frequentemente a admissibilidade da isengdo, por vezes indi-
cando outras situagdes em que a mesma ¢ possivel ou concretizando conceitos utilizados
na formulagdo do regime legal, embora também suprimam algumas situagdes em que a
lei permite a isencao.

No sentido do alargamento das situagdes justificativas da isen¢do de horario de trabalho,
verifica-se:

* Ainclusdo do exercicio de fungdes técnicas (3 AC do setor bancario, um AE dos
transportes rodoviarios), por vezes circunscrevendo-as a uma das duas catego-
rias mais elevadas de cada carreira profissional (um CC do setor da satude);

* Ainclusdo de profissdes em cujo exercicio se verifiquem situagdes imprevisiveis
com reflexos no horario, como as de vigilancia de instalagdes, equipamentos ou
doentes (um CC do setor da saude), ou que possam exigir atuagdes imprevistas
e ocasionais necessarias ao funcionamento e manutenc¢ao dos equipamentos (um
CC da metalurgia e metalomecanica), ou em que ocorra a execugao de trabalhos
ocasionais e imprevistos originados por situa¢des comerciais (2 CC do setor dos
laticinios), ou profissdes desenvolvidas em mais do que um estabelecimento (um
CC do setor do comércio);

* A auséncia de delimitacdo pelo regime convencional, remetendo para o empre-
gador a avaliagdo da relevancia das fungdes exercidas para efeito da isen¢ao (um
CC da agricultura, 3 CC da hotelaria e restauragdo, 3 AC do setor da eletricidade,
um AC do setor bancario, um AE do setor da satude).

O conceito usado pela lei na enunciacao das situagdes de admissibilidade da isencao de
horario de trabalho que mais suscitou a concretizacdo pelas convengdes coletivas ¢ o de
“funcdes de confianga”. O conceito tem sido concretizado em termos amplos e, por vezes,
com recurso a outros conceitos indeterminados, quando nele se inclui qualquer cargo a
que a administracdo especificamente atribua o caracter de autonomia, representagao, leal-
dade, fiscalizagdo, formagao especifica ou confidéncia, independentemente da categoria
profissional do trabalhador que o exerca (3 AC do setor bancario, um com formulag¢ao
menos abrangente).

Em sentido contrario, uma convengao apenas considera justificativas da isen¢do as fun-
¢oes de direcdo, de chefia, de coordenagdo ou fungdes técnicas e as inerentes a cargos de
confianca, afastando as demais situa¢des previstas na lei (um AC do setor bancario); outra
convengdo ndo considera que possa justificar a isen¢ao de horario de trabalho o exercicio
de fungdes de confianga, fiscalizacdo ou apoio a titulares de cargos de administracdo ou
dire¢do (um AC do setor da saude).
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IIT - As modalidades da isengdo de horario de trabalho sdo referidas em algumas con-
vengoes, por vezes apenas quando regulam a retribui¢do especial correspondente, em
concordancia com a lei.

Ha, porém, convengdes que s6 consagram uma modalidade, seja a mais restrita que
implica a observancia do PNT acordado (um AC do setor da satde), ou a mais ampla que
implica a ndo sujeicao aos limites maximos do PNT (3 CC das institui¢des particulares de
solidariedade social, o AC das misericérdias, um AE dos transportes aéreos ¢ um AE do
setor das comunicagdes).

IV - Verifica-se também que os efeitos da isencdo nas modalidades em que a mesma
permite trabalhar mais tempo do que as horas correspondentes ao PNT acordado sdo, por
vezes, modulados de modo diferente da lei:

* Num caso, a isen¢do apenas permite prestar a mais do que o PNT acordado até
duas horas de trabalho dia, calculadas em média de periodos de 2 meses (2 AC
do setor bancério);

* Noutro, o tempo de trabalho prestado em regime de isen¢dao nao deve ser infe-
rior, em média anual, ao nimero de horas do PNT semanal (3 AC do setor da
eletricidade);

* Noutro ainda, a modalidade da isencdo com aumento do PNT num determinado
numero de horas de trabalho, por dia ou por semana, apenas pode corresponder
a um aumento até 10 horas semanais (um AC setor bancario).

V - A retribui¢do especifica devida a trabalhadores com isenc¢do de horario de trabalho ¢
regulada em quase todas as convengdes que preveem a isencao (apenas 8 nao o fazem),
com grande diversidade:

* Frequentemente, os valores da retribui¢cdo variam em fun¢ao das modalidades da
isencdo, por exemplo, entre 10% e 25% da retribuicao base (CC das industrias
quimicas);

* H4 convencgdes que preveem apenas 2 valores de retribuicdo e os aplicam com
nivelamento por cima, ou seja, o mais elevado atribuido as duas modalidades
de isencdo com efeito mais amplo, por exemplo, 22% da retribui¢ao base para
as modalidades sem sujei¢ao aos limites maximos do PNT ou com determinado
aumento do PNT e, para a modalidade que mantém a observancia do PNT acor-
dado, o valor correspondente a 2 horas de trabalho suplementar por semana (2
CC do setor da construcao);

* H4 convengdes que preveem 2 valores de retribui¢do e os aplicam com nive-
lamento por baixo, ou seja, o valor menor ¢ aplicado as duas modalidades de
isencdo com efeito mais reduzido, por exemplo, 15% da retribuicdo base nos
casos em que a isengdo pressupde a observancia do PNT ou o seu aumento até
30 horas mensais, e 25% quando ndo haja sujei¢ao aos limites maximos do PNT
(um CC do setor da satude);

346 | Instrumentos Negociais



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

* Existem variagdes em funcao do nimero de horas de trabalho prestado em acrés-
cimo ao PNT, como seja, 21,5 % ou 46,5 % da retribuicdo minima e das diutur-
nidades, consoante os trabalhadores prestem, em média, mais 5 ou mais 10 horas
de trabalho em acréscimo ao correspondente PNT semanal (3 CC das institui-
coes particulares de solidariedade social);

* Existem variagdes em func¢do dos niveis de remuneragao dos trabalhadores € nao
das modalidades da isen¢do, como seja 20% da retribuigdo base para os traba-
lhadores dos niveis mais elevados e 25% para os restantes (2 CC da hotelaria e
restauracgao);

* Observam-se também casos em que os regimes de pagamento sdo uniformes,
independentemente das modalidades da isenc¢ao ou das profissdes (20% da retri-
buicdo base, em 3 CC da hotelaria e restauragao; 30% da retribuigdo base, num
CC do setor do vestuario e confe¢cdo; o valor correspondente a uma hora de tra-
balho suplementar por dia, em 3 AC do setor da eletricidade).

VI - De acordo com a lei, os trabalhadores que exercam cargos de administracdo ou
dire¢do podem renunciar a retribuicdo por isen¢do de horario de trabalho (artigo 265.°,
n.° 2 do CT). Esta matéria também ¢ regulada diferentemente em duas convengdes que
consagram 2 valores da retribui¢do especifica, de 6% ou 20% da retribui¢do, e permitem
que os trabalhadores cuja retribui¢do seja 30% mais elevada do que a correspondente
retribuicdo minima podem renunciar a retribui¢ao por isengdo de horario de trabalho (2
CC do setor dos laticinios).

VII - Por ultimo, nenhuma convengao afasta ou consagra excecdes a regra de que a isen-
¢do de horario de trabalho depende de acordo entre o trabalhador e o empregador.

Trabalho noturno

I - A lei considera trabalho noturno “o prestado num periodo que tenha a duragdo minima
de 7 horas e méxima de 11 horas, compreendendo o intervalo entre as 0 e as 5 horas.”
Com respeito por estes 2 requisitos, os IRCT podem concretizar o periodo de trabalho
noturno ou, quando ndo o facam, esse sera o periodo compreendido entre as 22 horas de
um dia e as 7 horas do dia seguinte (artigo 223.° do CT).

O trabalho noturno ¢ pago com o acréscimo de 25% relativamente ao pagamento de tra-
balho equivalente prestado durante o dia, exceto em algumas situagdes enumeradas na
lei. Os IRCT podem afastar a aplicagao deste regime por diversos modos: (i) com a subs-
titui¢ao do acréscimo de 25% por outras solugdes de valor equivalente, como a reducao
equivalente do periodo normal de trabalho, ou um aumento da retribuicdo base que ndo
seja menos favoravel para o trabalhador; (ii) afastando as excegdes da lei ao acréscimo
de 25%; (iii) com a determinacao de pagamento com acréscimo superior a 25% (artigo
266.°,n.% 1,2 e 3)@,

242 Cré-se que os IRCT ndo podem prever o pagamento com acréscimo menor, em coeréncia com o que a
lei determina quando lhes permite substituir o acréscimo de 25% pela reducdo do periodo normal de
trabalho ou por um aumento da retribuicdo base, que devem ser de valor equivalente ou ndo menos
favoravel para o trabalhador.
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Neste contexto legislativo, os IRCT regulam frequentemente a nog¢ao de trabalho noturno
€ 0 seu pagamento.

Quadro 130 - Duracées do periodo de trabalho noturno e nimero
de vezes que sao adotadas em IRCT

IRCT Duragéo do periodo de trabalho noturno
as 8H | as 7H as 6H as 6H 6.30H as7TH | as7H | as6H | 6.29H | as 8H
CC 39 21 3 7 8 1 5
AC 8 2 6 1
AE 17 3 6 1 1 1 1 2 2
DA 2 1 1
L‘:]‘ 66 5 34 1 3 1 8 11 2 2 1 5

IT - Dos IRCT analisados, sdo 66 os que regulam a duragao do periodo de trabalho noturno.
Alguns preveem 2 periodos distintos, que aplicam em fung¢ao de circunstancias relativas
aos trabalhadores, seja de acordo com a sua ocupac¢ao (um AC do setor da satde), ou
com a admissdo antes ou a partir de determinada data (um CC da metalurgia e metalo-
mecanica), ou em funcao das épocas do ano (3 CC da agricultura e 2 CC da hotelaria e
restauragao).

A solu¢dao mais vezes adotada (34 vezes) consiste num periodo com duragdo igual a
maxima possivel (11 horas), entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte,
e que ¢ igual a regra durante muito tempo adotada pela legislagdo. Periodos de trabalho
noturno com duragdes inferiores estdo previstos em igual numero de vezes (34). Em 2 AC
e 3 AE prevé-se um periodo de trabalho noturno com a duragao de 12 horas.

Quadro 131 - Acréscimos do pagamento do trabalho noturno e nimero de vezes

IRCT Acréscimos do pagamento do trabalho noturno
cC 40 35 2 2 1 11
AC 7 7
AE 16 13 2 1 1
DA 2 2
Total 65 57 2 4 1 12 1
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IIT - O pagamento do trabalho noturno é regulado em 65 IRCT. S3o varios os que preveem
mais de um acréscimo, com diversos critérios:

* Algumas horas do periodo de trabalho noturno justificam pagamentos mais ele-
vados: num caso, das 20 horas as 23 horas, o acréscimo € 25% e, das 23horas as
7 horas, o acréscimo ¢ 50% (2 CC do setor do vestuario e confe¢ao); noutro caso,
das 0 horas as 5 horas, 0 acréscimo € 50% e, das 5 horas as 7 horas, o acréscimo é
25% (um CC dos servigos de limpeza); noutro caso ainda, o acréscimo ¢ 50% em
dias uteis e ¢ 100% em dias de descanso e feriados (um AE do setor da saude);

* No ambito da mesma convengao, ha grupos de trabalhadores sujeitos a periodos
de trabalho noturno com diferentes duracdes: se o periodo de trabalho noturno
estda compreendido entre as 0 horas e as 7 horas, o acréscimo ¢ 50%, se esta
compreendido entre as 20 horas e as 7 horas, 0 acréscimo ¢ 25% até as 24 horas
e 50% a partir dessa hora (2 CC da hotelaria e restauragio);

* Os acréscimos devem diferenciar as diferentes atividades que a convengdo
abrange: o acréscimo geral ¢ 40% mas, no setor dos lanificios, os acréscimos
sao diferentes, estando além disso associados ao critério de que algumas horas
do periodo de trabalho noturno justificam pagamentos mais elevados, pelo que,
neste setor, o acréscimo ¢ 25% para o 2° turno de laboragao e 50% para o 3° turno
(um CC do setor téxtil);

* A relevancia da dimensdo dos estabelecimentos, pelo que o acréscimo geral ¢
50%, mas ¢ 25% em estabelecimentos com até 12 trabalhadores (um CC da
hotelaria e restauragao).

IV - H4 também regimes convencionais em que o pagamento de algumas horas do PNT
diario ¢ determinado por extensdo do regime da maioria dessas horas. Assim, quando
mais de metade do PNT diario ¢ de trabalho noturno, a majoragao do pagamento ¢ esten-
dida as outras horas do periodo de trabalho diario; solugdo idéntica consiste em, nos
horarios de trabalho fixos em que mais de 4 horas diarias sejam de trabalho noturno, o
acréscimo de retribuicdo corresponder a metade da remuneragdo mensal (um CC da hote-
laria e restauracao). Este critério ¢ aplicado, mas em sentido inverso, quando o periodo
de trabalho noturno esta compreendido entre as O e as 7 horas e se determina que o acrés-
cimo do pagamento nao ¢ devido em estabelecimentos que encerrem a 1 hora (um CC da
hotelaria e restauracao).

V - Em 2 convengdes, existem regras sobre a substituicdo do acréscimo de 25% por outras
solugdes de valor equivalente. E o caso de um CC da hotelaria e restauragio que prevé
que possa haver qualquer uma das duas solugdes admitidas pela lei, ou seja, a redugdo
equivalente do PNT ou um aumento da retribuicdo base que nao seja menos favoravel
para o trabalhador, sem todavia determinar qualquer delas, deixando tais solu¢des para
o ambito de acordos entre os empregadores e os trabalhadores. O contrato coletivo ndo
decide a substituicao do acréscimo por outra solugdo de valor equivalente, como indica a
lei; ele apenas permite que a substitui¢do opere mediante acordos individuais. Um AE do
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setor das comunicagdes refere apenas que o acréscimo pode ser substituido pela reducao
do PNT, com o mesmo efeito de remeter a solugdo para eventuais acordos entre os empre-
gadores e os trabalhadores.

Trabalho por turnos

I - O trabalho por turnos ¢ referido em 52 IRCT, embora de modo muito diferente no que
respeita ao desenvolvimento da regulamentagdo, havendo ainda outros que apenas fazem
remissdo para a lei.

IT - Relativamente as modalidades dos turnos, sdo pouco numerosas as convengdes que
mantém a distingdo entre turnos fixos ou rotativos. A regulamentacio predominante res-
peita aos turnos rotativos, incluindo desde referéncias em algumas convengdes a possi-
bilidade da sua organizacgdo pelas empresas até a previsao de 2, 3 ou 4 turnos didrios e
de laboragdo continua. S3o os contratos coletivos que tém regimes mais desenvolvidos,
e respeitam nomeadamente aos setores do calgado (2 CC), da industria téxtil (2 CC), do
vestuario e confegdo (2 CC), dos laticinios (2 CC), da metalurgia e metalomecanica (um
CC), da construcao (2 CC) e da eletricidade (3 AC).

Os contratos coletivos dos setores do calgado e do vestuario e confe¢dao preveem que a
laboracdo durante 6 dias por semana pode ser assegurada com 4 turnos didrios, fixos ou
rotativos, tendo cada um 6 horas de trabalho diario e 36 horas semanais. Os contratos
coletivos dos setores téxtil e do vestuario e confe¢dao regulam turnos de fim-de-semana
que, em complemento do regime de 3 turnos, podem assegurar a laboragao aos sabados,
domingos, feriados (exceto 3 feriados) e durante as férias dos outros trabalhadores. Sao
turnos com 12 horas de trabalho diario e, no setor do vestuario e confecdo, as 4 ultimas
horas sdo pagas com um acréscimo de 10%. Estes regimes de turnos de fim-de-semana
fazem uso da permissdo da lei para que o PNT didrio dos trabalhadores seja aumentado
até 4 horas, e podem ser praticados com mais amplitude do que a que a lei refere, con-
cretamente em feriados e durante as férias dos outros trabalhadores (artigo 203.°, n.° 2 do
CT).

Quadro 132 - Modalidades de turnos e nimero de vezes que sao reguladas pelos IRCT

Rotativos Turnos
Laboracio 4 turnos de fim de
continua

11 12 13 9
8 2 4 4 4 5
12 2 10
2 1 1 1
52 10 26 17 18 14 4 4
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IIT - A necessidade da concordancia dos trabalhadores para trabalharem em regime
de turnos esta prevista em 11 contratos coletivos, 3 acordos coletivos e um acordo de
empresa, embora com diferente amplitude uma vez que em alguns s6 € necessaria para
determinadas modalidades de turnos.

A concordancia dos trabalhadores ¢ exigida em algumas convencdes que regulam mais
intensamente o trabalho por turnos. Sdo, nomeadamente, os contratos coletivos do setor
do vestuario e confe¢do para o trabalho em regime de 4 turnos e turnos de fim-de-semana,
os contratos coletivos do setor téxtil para os turnos de laboracao continua e turnos de fim-
de-semana, os contratos coletivos do setor do calgado para o regime de 4 turnos e os acor-
dos coletivos do setor da eletricidade para o trabalho em qualquer modalidade de turnos.

Em 3 contratos coletivos da hotelaria e restauracao, a escolha entre turnos fixos ou rota-
tivos pode resultar da vontade da maioria dos trabalhadores envolvidos: em alguns con-
tratos para que se adotem turnos rotativos e, noutros, para que prevalegam turnos fixos.

IV - A possibilidade de dispensa ou desafetagdo do trabalho por turnos esta prevista em
16 convencgdes (6 contratos coletivos, 5 acordos coletivos e 5 acordos de empresa). Algu-
mas convengdes referem genericamente que os pedidos devem ser fundamentados, sem
concretizar a fundamentagao possivel.

As convengdes que concretizam os fundamentos admissiveis adotam um de 2 critérios:
motivos respeitantes a vida pessoal e familiar dos trabalhadores, ou a presumida ou com-
provada diminui¢do de capacidades necessarias para o trabalho por turnos.

O primeiro critério abrange, nomeadamente, a necessidade de prestar assisténcia inadia-
vel e imprescindivel a membros do agregado familiar, a frequéncia noturna de estabeleci-
mento de ensino, a distancia entre a residéncia e o local de trabalho e impossibilidade de
dispor de transporte adequado (um AC do setor bancario). O segundo critério é concreti-
zado com a dispensa do trabalho por turnos de trabalhadores que completem determinada
idade e ou um certo numero de anos de trabalho em turnos, como sejam 50 anos de idade
ou 20 de trabalho em turnos (um CC da metalurgia e metalomecanica), ou 55 anos de
idade e 20 anos de turnos (2 AE do setor cimenteiro). A diminui¢dao de capacidades exi-
gidas carece de comprovagao quando a desafetacdo do trabalho por turnos depende dos
resultados de exames de saude.

Trabalho suplementar

I - As situagdes em que o trabalho suplementar pode ser prestado sdo referenciadas em
numerosas convengdes, embora mais frequentemente com repetigdo do regime legal ou
remetendo para este. Com regras inovadoras identificam-se 18 convengdes.

IT - Algumas convengdes concretizam situagdes de admissibilidade previstas na lei (artigo
227.° do CT), de acordo com especificidades relevantes da atividade das empresas dos
respetivos setores. Assim:
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» Um contrato coletivo do setor da agricultura refere genericamente a ocorréncia
de motivos ponderosos, nomeadamente “relativos a natureza do trabalho e aos
aspetos sazonais das atividades abrangidas”;

* Os contratos coletivos do setor da pesca estabelecem a obrigatoriedade de reali-
zar, fora do horario e sem retribuigado, os exercicios de salva vidas, extingao de
incéndios e outros impostos por normas internacionais;

* Os contratos coletivos do setor da construgdo aplicam o regime de casos de forga
maior ou de quando o trabalho suplementar for indispensavel para prevenir ou
reparar prejuizos graves para a empresa a situacdes em que seja necessario asse-
gurar o cumprimento de prazos para conclusdo de obras ou fases das mesmas,
incluindo a ndo sujei¢ao aos limites maximos de horas de trabalho suplementar;

* Um acordo coletivo de trabalho do setor bancario tem um regime similar ao
permitir o recurso a trabalho suplementar para o transporte de valores e em caso
de necessidade de abertura de postos de cambios ou stands, nomeadamente em
épocas e areas de maior afluxo turistico, feiras e exposigdes, € nao sujeitando
esse trabalho aos limites maximos de horas de trabalho suplementar;

* Em 2 contratos coletivos do setor do comércio permite-se o trabalho suplemen-
tar para, nomeadamente, a preparacio de vendas com reducdo de pregos até ao
limite de 30 dias em cada ano, cumprir prazos de entrega ou finalizar servigos
funerarios.

IIT — As convengdes que procedem a regulamentagdo com generalidade das situagdes de
admissibilidade do trabalho suplementar apresentam, por vezes, mais limitagdes do que
a lei.

Com efeito, algumas convengdes contém disposi¢des que, ndo obstante recorrerem a con-
ceitos indeterminados, se afiguram acentuadamente restritivas. E o que se verifica com
um acordo de empresa do setor da saude, que admite o trabalho suplementar em “situa-
¢oes imprescindiveis”. Similarmente, os contratos coletivos do setor da educagdo sé per-
mitem o trabalho suplementar “em casos inteiramente imprescindiveis e justificaveis”,
expressao esta também utilizada por um contrato coletivo dos servigos de limpeza, o qual
acrescenta que esse trabalho fica sempre dependente do acordo do trabalhador. Ainda no
contexto de restricdes ao trabalho suplementar, embora em ambito muito limitado, os
2 contratos coletivos do setor téxtil proibem-no nos feriados dos dias 25 de abril e 1 de
maio.

Em sentido contrario, 2 contratos coletivos do setor do comércio admitem situagdes de
admissibilidade idénticas as da lei, a que acrescentam que o trabalho suplementar também
¢ possivel por acordo expresso das partes.

IV - Existem limites maximos ao numero de horas de trabalho suplementar em 50 IRCT,
0s quais em regra explicitam que tais limites ndo abrangem o trabalho prestado em caso
de forga maior ou quando for indispensavel para prevenir ou reparar prejuizo grave para
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a empresa ou para a sua viabilidade, acompanhando neste ponto o regime legal (artigo
228.%,n.°1).

O ntmero anual de horas de trabalho suplementar ¢ limitado em 48 IRCT. Apenas um
acompanha a lei no estabelecimento de limites em fun¢do da dimensdo das empresas
(uma decisdo arbitral para o setor grafico, que adota os limites da lei); os outros estabele-
cem o limite de 200 horas por ano, exceto 2 contratos coletivos, um da hotelaria e restau-
racdo, com 180 horas, e outro do setor do comércio, com 175 horas. Os IRCT que assim
estabelecem limites anuais de horas de trabalho suplementar mais elevados do que os da
lei, mas sem exceder 200 horas, fazem uso de uma permissao da lei; no caso de trabalho
a tempo parcial, o trabalho suplementar anual ¢ limitado a 150 horas em 2 IRCT, o que
também estd de acordo com a lei (artigo 228.°, n.%s 2 e 3).

O niimero maximo de horas de trabalho suplementar em dia normal de trabalho ¢ regu-
lado em 28 IRCT, em todos com o limite de 2 horas.

O limite de horas de trabalho suplementar prestado em dias de descanso semanal ou feria-
dos igual ao ntimero de horas do PNT diario (igual ao da lei) esta previsto em 10 IRCT.
Aleindo prevé que os IRCT possam estabelecer limites diarios mais elevados, nem houve
vontade de os reduzir, o que ndo estaria em sintomia com a consagragdo generalizada de
limites anuais mais elevados dos que os da lei.

Algumas convengdes estabelecem ainda limites semanais (10 horas, num AC dos trans-
portes ferroviarios; 16 horas, em 3 AE de uma empresa de transportes rodoviarios; 50
horas, neste caso incluindo o PNT semanal, em 2 CC do setor da madeira ¢ do mobi-
lidrio). Destaca-se a originalidade da limitacdo do total anual de trabalho suplementar
prestado nas empresas, correspondente a 20% do numero maximo possivel de horas de
trabalho suplementar caso todos os trabalhadores prestassem trabalho suplementar em
numero de horas igual ao maximo permitido (2 AC do setor bancario).

V - A lei regula varias dispensas da prestagcdo de trabalho suplementar. Assim: ndo sao
obrigados a prestar trabalho suplementar a trabalhadora gravida, a trabalhadora lactante,
durante todo o tempo que durar a amamentagao, se for necessario para a sua saude ou da
crianga, a trabalhadora ou o trabalhador com filho de idade inferior a 12 meses, o traba-
lhador com deficiéncia ou doenga cronica e o trabalhador estudante, exceto, quanto a este,
em caso de forca maior (artigos 59.°,n.%s 1 e 2, 88.°, n.° 1 € 90.°, n.° 6); quanto ao menor,
nao pode prestar trabalho suplementar, salvo em circunstancias muito limitadas (artigo
75.°,n. 1 e 2). Além disso, o empregador pode dispensar o trabalhador da realizagdo de
trabalho suplementar por motivos atendiveis (artigo 227.°, n.° 3).

A dispensa da prestagdo de trabalho suplementar ¢ regulada em 32 convengdes, com
grande diversidade e frequentemente com diferencas em relacao a lei.

De entre os fundamentos da dispensa referidos pela lei, a gravidez € a situagdo mais vezes
regulada (26 convengdes). Sao referidos outros, algumas vezes com restri¢des, como a
idade do filho ser menos de 10 meses (2 CC da madeira ¢ do mobiliario), ou o funda-
mento abranger apenas a mae trabalhadora ainda que se trate de filho menor de 12 meses
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(2 CC de instituigdes particulares de solidariedade social), s6 abrangendo o trabalhador
com filho menor de 12 meses desde que o pai esteja a gozar o remanescente da licenca
de maternidade da méae (2 CC da hotelaria e restauracdo®?® e um AE do setor das comu-
nicagoes).

Outras situagdes que fundamentam a dispensa s3o igualmente formuladas com restri¢cdes
em relacdo a lei, como a que consiste na frequéncia noturna de um estabelecimento de
ensino (um AC do setor bancario), ou o horario escolar do estabelecimento de ensino
frequentado ser incompativel com a realizacdo de trabalho suplementar (2 AC do setor
bancario).

Por vezes, as convengdes referem motivos de dispensa previstos na lei, mas condicionam
o exercicio do direito a dispensa com a necessidade de os trabalhadores apresentarem
um pedido ao empregador para dela beneficiarem. Sdo exemplos: a frequéncia de um
estabelecimento de ensino (um CC da agricultura e um AC do setor bancario); a situagdo
de trabalhadoras com “encargos familiares”, a qual abrange nomeadamente a trabalha-
dora lactante ou com filho com menos de 12 meses (2 CC do setor do comércio); alguns
fundamentos de dispensa que a lei prevé e que também sao referidos pela convengdo, a
qual acrescenta que, na dispensa de trabalho suplementar, t€ém prioridade os trabalhadores
estudantes, as gravidas e as lactantes (umAE do setor das comunicagdes).

Por outro lado, as convengdes consagram alguns fundamentos que a lei ndo prevé, como
sejam: o trabalhador ter, pelo menos, 55 anos de idade (um AE do setor das comunica-
¢oes); o trabalhador ter filho menor de 6 anos (2 AC do setor bancario); a assisténcia ina-
diavel a membro do agregado familiar (5 AC do setor bancario e um CC da agricultura);
o trabalhador ter residéncia distante do local de trabalho e haver dificuldades nos meios
de transporte (3 AC do setor bancério e um CC da agricultura).

Trabalho em comissao de servico

I - O trabalho em comissdo de servigo pode abranger cargo de administragdo ou equiva-
lente, de dire¢do ou chefia diretamente dependente da administragdo ou de director geral
ou equivalente, funcdes de secretariado pessoal de titular de qualquer desses cargos. Pode
ainda abranger fung¢des cuja natureza também suponha especial relagdo de confianga em
relagdo a titular daqueles cargos, desde que a regulamentagado coletiva de trabalho as pre-
veja (artigo 161.° do CT).

IT - O regime do trabalho em comissao de servigo ¢ regulado em 30 IRCT, sendo 12 con-
tratos coletivos, 11 acordos de coletivos, 6 acordos de empresa e uma decisdo arbitral,
o que evidencia a maior propensdo dos acordos celebrados por empresas para regular a
comissao de servico.

243 A disposi¢do em causa de um destes CC foi declarada nula na parte em que se refere a “trabalhadora
com filho menor de 12 meses”, com fundamento em ser discriminatdria, e substituida pelo regime
previsto no artigo 59.°, n.° 1 do CT, por sentenca judicial proferida e publicada no BTE n.® 6/2013 ao
abrigo do artigo 479.° do CT.
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Todos os IRCT indicam os cargos ou fungdes que podem ser exercidos em comissdo de
servigo, quase sempre incluindo os referidos pela lei.

Em 20 IRCT permite-se o exercicio em comissao de servico de fungdes que suponham
especial relagdo de confianga em relacdo aos titulares de cargos que podem ser exercidos
em comissao de servico. Em alguns casos, enumeram-se exemplificativamente as fungdes
que supdem a especial relagdo de confianga, tais como: assessoria ou aconselhamento
pessoal dos titulares dos cargos de administragdo e de direcdo (4 AC do setor bancério),
ou coordenacgdo pedagdgica em estabelecimentos de ensino (um CC do setor da educa-

¢a0).

Verificam-se também casos de enumeracao taxativa dos cargos ou fungdes que, além dos
referidos pela lei, podem ser exercidos em comissdo de servigo, sem se afirmar que os
mesmos exigem especiais relacdes de confianga, embora tal seja necessario para que os
IRCT possam prever o seu exercicio em comissdo de servico (2 CC do setor da constru-
¢a0).

Noutros casos, 0s cargos ou fun¢des que podem ser exercidos em comissdo de servigo
sdo enumerados taxativamente e ndo sio adicionados aos referidos pela lei. E o caso de
uma convengao que enumera 0s cargos ou categorias mais elevados de diversas profissoes
das areas da satde e de gestdo intermédia (um AE do setor da satide). De acordo com a
lei, esses cargos ou fungdes corresponderdo a direcdo ou chefia diretamente dependente
da administragdo, de diretor geral ou equivalente — o que depende da organizacao interna
da instituicdo — ou implicardo uma especial relagdo de confianca em relagdo a titulares
desses cargos para a convengao poder consentir que sejam ser exercidos em comissido de
Servico.

Algumas convengdes permitem o exercicio em comissdo de servico, além dos cargos e
fungdes previstos na lei, de cargos da estrutura da empresa definidos pelo empregador
em funcdo das necessidades organizativas em cada momento (2 AE dos transportes rodo-
viarios). Também nestes casos a aplicagdo do regime da comissdo de servi¢o dependera
de esses cargos ficarem diretamente dependentes da administracdo, de diretor geral ou
equivalente, ou de exigirem especiais relacdes de confianga.

IIT - O recrutamento para o exercicio de cargos ou fungdes em comissao de servigo ¢ refe-
rido em 10 convengdes coletivas, admitindo-se que sejam trabalhadores da empresa ou
outras pessoas contratadas para esse efeito. Em 4 convengdes da-se preferéncia a traba-
lhadores da empresa, segundo algumas desde que tenham pelo menos 3 anos de servigo.

IV - Nenhuma convencao estabelece prazos de aviso prévio superiores aos da lei para que
qualquer das partes faca cessar a comissao de servi¢o, como se permite aos IRCT fazer
(artigo 164.°, n.° 2).

Os efeitos subsequentes a cessagdo da comissdo de servigo sdo regulados em 12 con-
vengoes, de acordo com as possibilidades previstas na lei, embora a generalidade dessas
convengdes ndo as mencione todas.
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Se o trabalhador cuja comissdo de servigo terminou ja era empregado da empresa, perma-
necera nesta, em fungdes da categoria anterior a comissao de servigo (11 convengdes), ou
a que entretanto tenha sido promovido (8 convengdes) ou, ainda, a exercer atividade que
tenha sido estabelecida no acordo que precedeu o inicio da comissdo de servigo (4 con-
vengoes). Por vezes, prevé-se um aumento da retribuicdo, definitivo ou temporario, em
funcdo da duracao da comissao de servigo (2 convengoes). O trabalhador pode também,
proceder a resolucao do contrato nos 30 dias posteriores a decisdo do empregador de por
termo a comissao de servigo, com direito a indemnizagao, que uma convengao faz corres-
ponder a um més de retribui¢do por cada ano ou fragdo de antiguidade, valor este superior
ao da lei e que os IRCT podem aumentar (artigo 164.°, n.° 2).

Se o trabalhador tiver sido recrutado fora da empresa para exercer o cargo ou fun¢do em
comissao de servigo, o contrato celebrado pode prever a permanéncia na empresa quando
aquela terminar, indicando a atividade que o mesmo ird exercer (4 convengdes), ou 0 vin-
culo com a empresa termina e sera devida uma indemnizagao (5 convengdes).

Polivaléncia e mobilidade funcionais

I - A proposito do regime legal da polivaléncia (118.° CT) e da mobilidade funcional (120.°
CT) a lei refere expressamente que a regulamentagao coletiva de trabalho pode concorrer
para esclarecer conceitos do regime da polivaléncia, ou adotar solugdes diferentes para
a mobilidade; mas também pode esclarecer conceitos da mobilidade ou formular outras
solugdes para a polivaléncia com base nas regras gerais sobre relagdes entre fontes.

IT - A polivaléncia funcional ¢é regulada por 17 convengdes (12 CC,um AC e 4 AE), quase
todas com repeti¢des do regime legal, no todo ou parte.

Duas convengdes concorrem para esclarecer o conceito de “desvalorizagdo profissional”,
considerando que esta se verifica quando as fungdes em causa excederem em um grau o
nivel de qualificagdo em que o trabalhador se integra (CC das instituigdes particulares de
solidariedade social).

Outras 2 convengdes esclarecem um ponto controverso, determinando que o recurso ao
regime da polivaléncia sé € possivel se o trabalhador continuar a exercer a atividade prin-
cipal ao mesmo tempo que assegurar as fungdes acessorias (2 CC da hotelaria e restau-
racdo). Porém, outras 2 convengdes adotam solugdo diferente ao determinar que, quando
o exercicio de fungdes ao abrigo da polivaléncia funcional corresponder a uma altera-
¢do consistente da atividade principal do trabalhador, o empregador deve proceder a sua
reclassifica¢do profissional, levando assim a entender que a polivaléncia permite que as
funcdes acessorias passem a ser a atividade principal do trabalhador; presume-se consis-
tente a alteracdo da atividade principal do trabalhador durante um periodo de 6 a 12 meses
(2 CC de institui¢des particulares de solidariedade social).

Algumas convengdes abordam a matéria da retribuicio associada a polivaléncia funcio-
nal, mantendo a solu¢do da lei do direito a retribuicdo correspondente as novas fungdes
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se esta for mais elevada (artigo 267.°, n.° 1); uma convencao acrescenta que, se as novas
funcdes forem exercidas a tempo parcial, o trabalhador tem direito a retribui¢ao mais ele-
vada em propor¢ao do tempo despendido com o respetivo exercicio (AE dos transportes
rodoviarios).

Em 2 contratos coletivos da hotelaria e restauragdo, prevé-se que o trabalhador que exerca
acessoriamente fungdes pertencentes a categoria mais elevada tem direito, apds 6 meses,
a reclassificacdo, a qual, todavia, s6 pode ocorrer com o seu acordo. Em sentido idéntico,
um contrato coletivo da metalurgia e metalomecanica estabelece a passagem a categoria
ou escaldo superior se o trabalhador exercer em permanéncia as fungdes predominantes
que lhe correspondam.

IIT - Um enquadramento diferente para a polivaléncia, que incorpora elementos da mobi-
lidade, foi adotado por um contrato coletivo da hotelaria e restauragdo, que, cumulati-
vamente com as fungdes da categoria do trabalhador e desde que estas continuem a ser
a atividade principal, permite o exercicio de outras tarefas que sejam compativeis com
a qualificagdo profissional do trabalhador e ndo o coloquem numa posi¢do hierarquica e
profissionalmente inferior, haja ou ndo afinidade ou ligag@o funcional entre umas e outras.
A aplicagdo deste regime depende de acordo do trabalhador, valido por periodos de 4
meses, ¢ que ¢ dispensado em estabelecimentos de pequena dimensao.

A polivaléncia é também ampliada por 2 contratos coletivos do setor do vestuario e confe-
¢do com a criagdo da categoria de trabalhador polivalente em cada uma das areas de pro-
ducdo, o qual pode exercer todas as fungdes correspondentes as categorias profissionais
da respetiva area de producio.

IV — A mobilidade funcional ¢ regulada em muitas convengdes. Num grupo de 16 conven-
¢oes, existem disposi¢des que a regulam repetindo, no todo ou em parte, o regime legal.
Por vezes, com diferengas relevantes, como a omissao da caducidade do acordo sobre a
mobilidade que ndo tenha sido aplicado durante 2 anos (um CC das industrias elétricas
e eletronicas, 2 CC da hotelaria e restaura¢do). Outras vezes, concretiza-se o caracter
temporario da mobilidade funcional, com uma duragdo maxima de 120 dias (um CC da
metalurgia e metalomecanica), ou de 8 meses, salvo em alguns casos de substituicdo de
trabalhadores impedidos (um AE do setor das comunicagdes), ou de 9 meses para as fun-
¢oes que nao sejam de gestdo (decisdo arbitral para o setor da saude) ou, ainda, de um ano,
seguido ou interpolado no prazo de 3 anos (um AC do setor bancario).

V - Diversas convengdes limitam o direito a retribuicdo mais elevada correspondente
as fungdes exercidas no quadro do regime da mobilidade, s6 o concedendo depois de
ter decorrido um prazo inicial. S3o exemplos: a conveng¢do que, no caso de substitui¢ao
de um trabalhador de categoria superior, atribui o direito a correspondente retribui¢do
mais elevada a partir do quarto dia (CC da agricultura); as convengdes que so atribuem
o direito a retribuicdo mais elevada se o exercicio das correspondentes fungdes se pro-
longar por mais de 21 ou 30 dias consecutivos (um CC dos servigos de limpeza, 3 AC do
setor bancario); o mesmo sucede com o trabalhador ndo docente que substitua outro de
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categoria superior e que s6 tem direito a retribui¢do mais elevada se a substitui¢ao nao for
devida a férias e durar mais de 15 dias (3 CC do setor da educagio).

Menos frequente ¢ a previsdo de que o recurso a mobilidade funcional depende do acordo
do trabalhador. Ocorre, porém, num acordo de empresa do setor das comunicagdes, que
permite que o trabalhador recuse desempenhar as fun¢des em causa, devendo o pedido
ser satisfeito num prazo de 30 ou 90 dias consoante as situagdes, e num AC celebrado por
Misericordias que permite que o trabalhador ponha termo a mobilidade apds 90 dias de
exercicio das fungdes.

VI - Algumas convengdes ampliam o regime da mobilidade. E o caso de 2 acordos cole-
tivos do setor bancario, que estabelecem que a mobilidade funcional sé ¢ limitada pelo
grau de qualificagdo necessario para o desempenho das fungdes e pelo grupo em que o
trabalhador se integra; ndo obstante, ¢ para este efeito, as empresas devem estabelecer um
quadro de equivaléncia de fungdes, determinando a afinidade e ligacdo funcional entre
atividades ou fun¢des conexas, suscitando duvidas sobre a articulagdo do regime.

VII - Varias convengdes atribuem direitos relacionados com a duragdo do exercicio tem-
porario de fungdes, que apenas tém efeitos apos este cessar.

Nuns casos, trata-se do aumento da retribui¢dao. Assim: por cada ano completo de exer-
cicio temporario de fungdes, o trabalhador tem direito a progredir para o nivel salarial
imediatamente superior, até ao nivel minimo da categoria a que as fungdes correspon-
dem (2 AC do setor bancario); em caso de substituicao de trabalhador ausente que tenha
categoria e retribui¢do superiores, por prazo superior a 120 dias, o direito a retribuicdo
mantém-se apos o regresso do trabalhador substituido (um CC dos servicos de limpeza);
havendo substituicdo por mais de um ano de um trabalhador ausente e desde que este nao
tenha cargo de chefia, o substituto mantem o direito a retribui¢do depois de terminar a
substitui¢do (um CC do setor da construgdo); o trabalhador que substitua outro de cate-
goria mais elevada por mais del8 meses consecutivos ou 36 interpolados tem direito a
manter a retribui¢do mais elevada (2 CC do setor da pesca).

Noutros casos, trata-se do direito a promoc¢ao. Duas convengdes estabelecem que, salvo
em casos de substituicdo, o trabalhador que exerca fungdes de categoria superior tem
direito a categoria correspondente apds um ano consecutivo de exercicio das fungdes (2
AC do setor bancario); se o periodo de exercicio de fung¢des a que corresponda retribui¢ao
mais elevada for superior a 180 dias, o trabalhador tem direito de ser reclassificado na
categoria correspondente, mediante o seu acordo (um AC celebrado por Misericérdias);
o trabalhador que substitua outro trabalhador ausente durante 120 dias seguidos ou inter-
polados no periodo de 12 meses tem direito ao provimento definitivo no lugar (um CC do
setor téxtil); o exercicio temporario de fun¢des no quadro do regime da mobilidade nao
confere direito a correspondente categoria, “salvo se ultrapassar os dois anos” (um CC do
setor da saude).

358 | Instrumentos Negociais



Livro Verde sobre as Relacoes Laborais

Transferéncia de local de trabalho

I - O regime legal da transferéncia de local de trabalho pode, segundo afirmagdo expressa
da lei, ser afastado por regulamentagdo coletiva de trabalho (artigo 194.°, n.° 6 do CT).
Interessa, por isso, observar em que medida os regimes adotados pela regulamentacgdo
coletiva de trabalho desenvolvem ou adaptam o regime legal.

II - A transferéncia de local de trabalho ¢ regulada em 17 IRCT contendo apenas a repeti-
¢do de todo ou parte do regime legal (artigos 194.° a 196.° do CT).

No conjunto das convengdes com regulamentagdo propria, € frequente a distingdo entre
transferéncia definitiva e temporaria, embora em algumas também se verifique a unifica-
¢do formal do regime de modo idéntico a lei. H4 também convengdes que regulam apenas
a transferéncia definitiva (2 AC do setor bancario, um CC dos servicos de limpeza, 2 CC
do setor dos laticinios e um CC da agricultura).

Os fundamentos legais da transferéncia, temporaria ou definitiva, podem ser a mudanca
ou extingdo, total ou parcial, do estabelecimento onde o trabalhador presta servigo, ou
outro motivo do interesse da empresa, desde que, neste caso, a transferéncia ndo cause
prejuizo sério ao trabalhador.

III - As convengdes regulam de modo bastante diversificado os fundamentos da transfe-
réncia.

Num conjunto de 39 IRCT, a mudanga ou extin¢do, total ou parcial, do estabelecimento
¢ referida em 20 convengdes como fundamento possivel da transferéncia. Por vezes, a
transferéncia tem uma limitagdo importante, exigindo-se que a distdncia entre o novo
local de trabalho e o anterior ndo ultrapasse determinado limite (3 CC da hotelaria e res-
tauracao).

Outros motivos do interesse da empresa sdo referidos como fundamento possivel da trans-
feréncia por 13 convengdes. Algumas convengdes explicitam em que consiste o interesse
da empresa. A transferéncia pode apresentar-se como um meio de resolver problemas tais
como haver trabalhadores em excesso em consequéncia de uma diminui¢do significativa
da atividade da empresa, haver trabalhadores inadaptados a novos métodos de gestdo
aplicados na sequéncia de uma transmissao da titularidade da empresa, ou de litigio com
clientes a proposito de algum trabalhador (2 CC da hotelaria e restaurag@o). Outras con-
vengoes referem a incompatibilidade do relacionamento entre o trabalhador e os colegas
ou, uma vez mais, haver trabalhadores em excesso devido a diminuicao da atividade da
empresa (outros 2 CC da hotelaria e restauracao).

Em 3 convengodes, existe um nexo entre o fundamento ¢ a modalidade de transferéncia,
mais precisamente a mudancga ou extingao do estabelecimento fundamenta a transferéncia
definitiva, e um outro motivo do interesse da empresa fundamenta a transferéncia tem-
poraria (CC da agricultura, CC da metalurgia e metalomecanica, AE de uma empresa de
comunicagoes).
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IV - Em 7 convengdes, o enunciado dos fundamentos da transferéncia inclui, a par da
mudanga ou extingdo do estabelecimento, a circunstancia de a transferéncia nao causar
prejuizo sério. O sentido destes textos parece apontar para a auséncia de um fundamento
tipico e apenas ser necessario que a transferéncia efetuada por qualquer razao nao tipifi-
cada ndo cause prejuizo sério.

Em 11 convengdes, a referéncia ao prejuizo sério tem os mesmos efeitos do que no regime
legal: nuns casos, a transferéncia que seja justificada por motivo diverso da mudanca
ou extin¢do do estabelecimento s6 € permitida se ndo causar prejuizo sério ao trabalha-
dor; noutros casos, quando a transferéncia ¢ determinada pela mudanga ou extingao do
estabelecimento e se eventualmente causar prejuizo sério, o trabalhador pode proceder a
resolugdo do contrato de trabalho com direito a indemnizagao.

V - Algumas convengdes esclarecem o conceito de prejuizo sério, seja indicando situagdes
em que se considera que o mesmo existe, ou situagdes em que nao existe. Assim, uma
convengdo considera existir prejuizo sério na transferéncia quando o trabalhador esteja
dependente de tratamento médico crénico ou com incapacidade permanente parcial para
o trabalho, quando o conjuge ndo tenha possibilidade de mudar o seu local de trabalho,
ou tenha filhos menores ou ascendentes que com ele coabitem, ou quando o trabalhador
frequenta com aproveitamento um curso que ndo seja lecionado na localidade para onde
se pretende efetuar a transferéncia (um AC do setor bancario).

VI - Existe em 15 convengdes a referéncia a possibilidade de o trabalhador que tenha pre-
juizo sério com a transferéncia optar pela resolugdo do contrato de trabalho com direito
a indemnizagdo. O critério da indemnizagao ¢ regulado apenas em 12 convengdes; o cri-
tério mais frequente ¢ de um més de retribuicdo por cada ano de antiguidade, existindo
variacgdes a assinalar como o caso em que a indemnizagao ¢ metade daquele valor quando
a resolucdo tem origem numa transferéncia baseada na mudanga ou extingao do estabele-
cimento (um CC da saude), ou € mais elevada, no valor de um més e meio de retribuig¢do
por cada ano de antiguidade (DA da saude).

VII - Varias convengdes estendem o ambito do regime da transferéncia permitindo-a
quando a mesma ¢ realizada em determinada area geografica mais proxima do local de
trabalho de proveniéncia, dispensando-se nestes casos qualquer fundamento especifico.
Por vezes, diz-se que nestas situacdes ndo ha prejuizo sério. Ja a transferéncia efetuada
para além dessa area fica dependente da ocorréncia de um dos fundamentos admitidos.

Assim, a transferéncia é permitida: quando ¢ realizada no mesmo municipio, ou para
outro municipio mas desde que o novo local de trabalho se situe num raio de 30 quilo-
metros ou cuja desloca¢do ndo demore mais de 45 minutos em transportes publicos (um
AC do setor bancario); desde que o novo local de trabalho se situe num raio de 40 quil6-
metros a partir do anterior local de trabalho ou da residéncia do trabalhador (outro AC do
setor bancario); desde que o eventual aumento do tempo de deslocagdes ndo ultrapasse,
em cada sentido, uma hora em transportes publicos ou em viatura disponibilizada pela
empresa (outro AC do setor bancario); por se entender que ndo ha prejuizo sério sempre
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que o local de trabalho atual e o futuro se situem no mesmo concelho ou em concelhos
limitrofes, ou a distancia entre ambos os locais seja inferior 40 quilometros (um CC do
setor da satude); ou, na transferéncia temporaria ndo superior a um més, quando seja posto
a disposic¢do do trabalhador um meio de transporte que permita efetuar o percurso em até
duas horas diarias, ou seja custeada a sua estada e o regresso semanal a residéncia (um
CC do setor da saude).

VIII - Por ultimo, algumas convengdes abordam a transferéncia do local de trabalho tendo
sobretudo o propoésito de regulamentar as compensagdes a conceder aos trabalhadores,
mais frequentemente em caso de transferéncia temporaria (2 CC do setor da construcao,
2 CC do setor do comércio e um AE do setor das comunicagdes). Nesta situagdo, algumas
convengdes regulam escassamente a transferéncia, ndo mencionam os seus fundamentos
ou remetem todo o regime para a lei (um AC e um AE do setor das comunicagdes).

Cedéncia ocasional de trabalhadores

I - A lei permite a cedéncia ocasional de trabalhadores quando se verifiquem varios requi-
sitos cumulativos, que os IRCT podem regular diferentemente exceto a necessidade da
concordancia dos trabalhadores que deve ser mantida (artigo 289.°, n.°s 1 ¢ 2 do CT).
A cedéncia depende de acordo escrito entre o cedente e o cessionario, o qual deve conter,
nomeadamente, a declaracdo de concordancia do trabalhador, do que resulta que esta
também esta sujeita a forma escrita (artigo 290.°, n.° 1, proémio e al. e)).

IT - Sao 24 os IRCT que referem a cedéncia ocasional de trabalhadores (11 CC, 9 AC, 3
AE e uma DA). Duas convengoes referem a cedéncia para a proibir, ressalvando casos
especialmente previstos mas que ndo sdo mencionados (CC do setor dos laticinios). Nou-
tras 3 convencgdes, remete-se o regime da cedéncia para a lei ou refere-se sucintamente
alguns aspetos do mesmo (CC dos setores das industrias quimicas e elétricas eletronicas
e um AC do setor bancario).

IIT - Os requisitos de admissibilidade da cedéncia, particularmente o referente as ligagdes
entre a empresa cedente e a cessionaria, sao referidos em varios IRCT.

Alguns IRCT relativos ao mesmo setor de atividade permitem a cedéncia entre empresas
que celebrem protocolos durdveis de intercambio de trabalhadores, sendo que apenas em
um ¢ claro que ndo se afasta o requisito legal correspondente (2 CC e uma DA do setor da
saude). Em 3 convengdes, permite-se a cedéncia de trabalhadores para trabalhar em ter-
renos ou instalagdes de pessoas ou empresas associadas ou diferentes do seu empregador
(CC da agricultura). Uma convengdo permite a cedéncia, para além das situagdes previs-
tas na lei, em qualquer outra situagdo (AE do setor das comunicagdes). Uma convengao
exige que o empregador cedente ndo tenha trabalho em que possa ocupar o trabalhador
(CC do setor da construgao).

Num conjunto de 8 convengdes (6 AC e 2 AE), este requisito ¢ regulado com afinidades
em relacdo ao regime legal correspondente, por vezes, com especificagdo dos agrupamen-
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tos complementares de empresas de que a cedente faca parte (2 AC do setor bancario e um
AC do setor das comunicagdes), ou limitando a cedéncia a situagdes de relagdes societa-
rias da empresa cedente que lhe permitam determinar ou ser determinante na escolha dos
orgaos sociais (2 AE do setor cimenteiro), ou ao conjunto das empresas outorgantes, que
pertencem ao mesmo grupo (AC do setor da eletricidade).

A necessidade de o trabalhador cedido estar vinculado ao cedente mediante contrato de
trabalho sem termo consta de 3 IRCT do setor da saude. Em 2 contratos coletivos do
setor da constru¢do, permite-se a cedéncia de trabalhador que esteja vinculado mediante
contrato a termo certo, desde que este seja justificado com a execugdo de trabalhos de
construcdo civil, obras publicas, montagens ou reparagdes industriais, e o trabalhador
exerca a atividade em diversas obras, permanecendo em cada obra durante periodos que
nao sejam superiores a 8§ meses consecutivos.

A duragao do periodo de cedéncia ¢ regulada em diversos IRCT com grande diversidade.
Uma convengao prevé que a cedéncia pode ter um prazo maximo de 5 anos, salvo acordo
em contrario (AC do setor bancdario); outra estabelece que pode ter um prazo de 5 anos
renovavel por periodos de um ano (AC do setor bancério); uma convencao permite o
prazo que for acordado entre as partes, que nao devera ser superior ao quadruplo do tempo
definido na lei como limite supletivo (AC do setor das comunicagdes); uma convengao
prevé que a cedéncia tenha a duragdo e renovagao que forem acordadas (AE do setor das
comunicagdes); duas convengdes permitem a cedéncia sem prazo (CC do setor da saude).

Uma convencao permite a cedéncia a termo incerto para substitui¢do de trabalhador que
se encontre temporariamente impedido de prestar servi¢o, ou havendo acréscimo sazonal
de atividade, ou para ocupar postos de trabalho a aguardar preenchimento ou que corres-
pondam a uma necessidade temporaria; nestes casos, o trabalhador tem uma compensa-
¢ao de 5 % da retribuicao base (AC do setor da eletricidade).

A necessidade do acordo dos trabalhadores ¢ referida na generalidade das convengdes,
embora as que nao o refiram também ndo o dispensem. Uma conveng¢do contenta-se com
a ndo oposi¢do expressa do trabalhador (CC do setor da agricultura). Em 8 convengdes,
exige-se que o acordo do trabalhador seja declarado por escrito, sendo que a maioria
exige que a cedéncia seja formalizada mediante acordo escrito entre o cedente, o cessio-
nario e o trabalhador.

IV - O regime da prestacdo de trabalho durante a cedéncia ndo ¢ referido em muitas con-
vengoes, e as que lhe fazem referéncia ndo divergem da lei. Sdo excecdo duas convengdes
que preveem que o cessionario ¢ solidariamente responsavel pelos créditos do trabalha-
dor, anteriores a cedéncia (CC do setor da construgao).

V - A par da cedéncia ocasional, algumas convengdes regulam a cedéncia definitiva, em
que existe a substituicdo do empregador, que umas designam por “transferéncia rever-
sivel” e outra identifica como “mobilidade por cessdo da posi¢do contratual laboral”,
sempre com o acordo do trabalhador. A transferéncia reversivel implica a suspensao do
contrato de trabalho com o transmitente ¢ a constituicao de um novo vinculo laboral entre
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o trabalhador e o transmissario, sendo titulada por um contrato escrito entre o transmi-
tente, o transmissario e o trabalhador (3 AC do setor bancario). Um acordo coletivo do
setor da eletricidade prevé a mobilidade por cessdo da posi¢cdo contratual, que se pode
aplicar a trabalhadores do quadro permanente das empresas.

Um contrato coletivo do setor da constru¢do também prevé a cedéncia definitiva do tra-
balhador a outro empregador, também com o acordo do trabalhador. O cessionario fica
solidariamente responsavel pelos créditos do trabalhador sobre o cedente, vencidos nos
ultimos 12 meses. No prazo de 7 dias apo6s iniciar a prestacdo do trabalho junto do cessio-
nario, o trabalhador pode revogar o acordo e reassumir o contrato com o cedente.

Cessacao do contrato de trabalho

I - O regime da cessagao do contrato de trabalho estabelecido no Capitulo correspondente
do Cddigo do Trabalho é genericamente imperativo, s6 podendo ser afastados por IRCT
os critérios de defini¢do de indemnizagdes, os prazos de procedimento e de aviso prévio,
bem como os valores de indemnizacdes, sendo que estes podem ser regulados por IRCT
dentro dos limites estabelecidos pelo Codigo (artigo 339.°).

IT - Em 10 IRCT, as referéncias ao regime da cessagdo do contrato de trabalho consistem
apenas em repeti¢des parciais da lei ou remissdes para esta.

IIT — Relativamente a critérios de defini¢do de indemnizagdes e valores de indemnizagoes,
a regulamentacao coletiva de trabalho tem algumas regras inovadoras.

A compensacao por caducidade do contrato de trabalho a termo, certo ou incerto, ¢ regu-
lada em 4 IRCT, correspondendo a 3 ou 2 dias de retribui¢do base por cada més de duragdo
do contrato, consoante esta seja até¢ 6 meses ou mais (2 CC da hotelaria e restaura¢ao, um
CC e uma DA do setor da saude). Os instrumentos referem que a compensagao ¢ devida
em caso de caducidade decorrente de declaragdo do empregador, embora este requisito
respeite apenas a caducidade do contrato de trabalho a termo certo (artigos 344.°, n.° 2 e
345.°,n.°4 do CT).

Alguns IRCT adotam um critério igual para a compensag¢ao por caducidade do contrato
de trabalho devida a morte de empregador, a extingdo de pessoa coletiva empregadora ou
a encerramento total e definitivo da empresa, ou por despedimento por facto ndo imputa-
vel ao trabalhador, como sucede no regime do Cédigo do Trabalho (artigos 346.°, n.° 5 e
366.°,n.° 1 e 2). Em 2 instrumentos, o valor da compensacao ¢ de um més de retribui¢do
base por cada ano de antiguidade ou fragdo e, no minimo, o correspondente a 3 meses
(um CC das industrias quimicas e DA do setor da saude); noutros, ¢ de um més e meio de
retribuicdo base por cada ano de antiguidade ou fragdo e, no minimo, o correspondente a
3 meses (2 CC do setor da saude).

Virios IRCT regulam, para a hipdtese de despedimento ilicito, a indemnizagao devida por
opcao do trabalhador em substituicdo da reintegragdo (artigo 391.°). Em alguns, a indem-
nizacdo corresponde a um més de retribuicdo por cada ano de antiguidade (por vezes, a
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fragdo de ano conta como um ano) e, no minimo, a correspondente a 3 meses (3 CC da
agricultura, 2 CC da hotelaria e restauragdo, 2 CC da construg¢do, um CC das industrias
quimicas e um CC das industrias elétricas e eletronicas). No setor da satude, a indemniza-
¢do corresponde um més e meio de retribuicdo por cada ano de antiguidade e, no minimo,
a 3 meses (2 CC e uma DA). Em 3 acordos coletivos do setor bancario a regulamentago
da indemnizagdo tem um critério complexo, em que o nimero de meses de retribuigdo por
cada ano de antiguidade aumenta por escaldes de anos de antiguidade e, ainda, em fung¢ao
da idade e da antiguidade do trabalhador.

Em caso de mera irregularidade do despedimento por incumprimento de determinadas
regras ¢ desde que os motivos justificativos do mesmo sejam procedentes, o trabalhador
apenas tem direito a indemnizagdo, de valor correspondente a metade da que seria devida
em caso de despedimento ilicito e se o trabalhador optasse pela indemnizagao em substi-
tuicdo da reintegracgdo (artigo 389.°, n.° 2). Esta situagdo ¢ regulada num acordo coletivo
do setor bancario, com critério idéntico ao da lei, ou seja, a indemnizagao corresponde a
metade da que nele se estabelece se o trabalhador optar pela indemniza¢do em substitui-
¢do da reintegracao.

Em caso de despedimento ilicito de trabalhador que ocupe cargo de administragao ou de
dire¢do, ou se se tratar de microempresa, também pode haver lugar a indemnizagdo em
substitui¢do da reintegragao, a pedido do empregador (artigo 392.°). Diversos IRCT regu-
lam esta indemnizagdo, com distintos critérios. Em 2 convengdes, a indemnizagao cor-
responde a um més de retribui¢do por cada ano de antiguidade e, no minimo, a 3 meses;
¢ 0 mesmo critério que se aplica quando seja o trabalhador a optar pela indemnizagao em
substitui¢do da reintegracao (CC do setor da constru¢ao). Em alguns casos, e abrangendo
apenas a indemnizagao alternativa da reintegragdo por despedimento em microempresa, o
critério € igual ao previsto para a hipotese de ser o trabalhador a optar pela indemnizagao,
mas com limite mais elevado, de 60 dias de retribui¢do por cada ano e, pelo menos, 6
meses de retribui¢do (3 AC do setor bancario). Outro critério prevé uma indemnizagao no
valor de 2 meses de retribui¢do por cada ano de antiguidade (um CC das industrias quimi-
cas, um CC e uma DA do setor da saude, um AC do setor bancario), por vezes contando a
fragdo de ano como um ano, ou tendo como valor minimo o corresponde a 6 meses. Em 3
convengodes, a indemnizacao corresponde a 10 meses de retribui¢do por cada ano de ser-
vigo e, no minimo, a 24 meses, até o maximo de € 17.500; a indemnizagao sera em dobro
tratando-se de representante sindical, membro da comissdo de trabalhadores, menor ou
trabalhadora gravida e até um ano apos o parto (AE dos transportes rodoviarios).

A-resolucao do contrato de trabalho pelo trabalhador, fundada em conduta ilicita do empre-
gador, confere direito a indemnizagdo (artigo 396.°, n.° 1), a qual ¢ regulada de diversos
modos pela regulamentacao coletiva de trabalho. O critério mais frequente ¢ o de um més
de retribuicdo por cada ano de antiguidade, com o minimo correspondente a 3 meses (um
CC das industrias quimicas, 2 CC da hotelaria e restauracao, um AC das misericordias,
um CC da madeira e do mobilidrio e 3 CC da agricultura). Outro critério ¢ de um més e
meio de retribui¢do base por cada ano de antiguidade, com o minimo correspondente a 3
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meses (uma DA do setor da satide e 2 AE do setor cimenteiro), sendo que nos segundos a
diuturnidades acrescem a retribuic¢ao base.

O trabalhador que proceda a dentincia do contrato de trabalho sem respeitar o prazo de
aviso prévio deve pagar ao empregador uma indemnizacgao de valor igual a retribuigdo
base e diuturnidades correspondentes ao periodo em falta (artigo 401.°). As convengdes
que referem esta indemnizacdo adotam o critério da lei, havendo apenas em algumas a
referéncia a retribuicdo em lugar da retribuicao base.

IV — Relativamente a prazos de procedimento, alguns IRCT regulam o prazo para res-
posta a nota de culpa (artigo 355.°, n.°1), adotando o prazo de 15 dias uteis (4 AC do setor
bancario e uma DA do setor da saude).

O prazo para a comissdo de trabalhadores emitir o seu parecer sobre o processo tendente
ao despedimento do trabalhador (artigo 356.° n.°5) € regulado por 5 IRCT que estabele-
cem o prazo de 10 dias tteis (4 AC do setor bancario e um CC da hotelaria e restauracdo).

V — Os prazos de aviso prévio que precede a caducidade do contrato de trabalho a termo,
certo ou incerto (artigos 344.°, n.° 1 e 345.°, n.° 1), sdo referidos somente em 2 conven-
cdes, sendo diferente da lei o referente ao contrato de trabalho a termo certo que uma
convengdo prevé apenas para o empregador e com a duragdo de 8 dias (AC das Miseri-
cordias).

Sao ainda regulados, sempre de modo igual a lei, em 15 IRCT, os prazos de aviso prévio
para a denuncia do contrato de trabalho pelo trabalhador (artigo 400.°, n.° 1 e 3), em 6
IRCT, o prazo para o empregador decidir o despedimento com justa causa (artigo 357.°,
n.° 1) e, em 3 IRCT, os prazos para determinar a caducidade do contrato de trabalho a
termo de trabalhador em situagao de reforma por velhice ou que tenha 70 ou mais anos de
idade (artigo 348.%, n.° 2, al. ¢)).

Apenas inovam em relagdo a lei os 3 acordos de uma empresa de transportes rodoviarios
que excecionam do prazo geral de aviso prévio para dentncia do contrato de trabalho o
trabalhador que pretenda comegar a trabalhar noutra empresa mas em que o tempo dis-
ponivel ndo lhe permita cumprir o referido prazo geral, devendo, neste caso, informar a
empresa com antecedéncia de, pelo menos, 5 dias uteis.

Greve

I — Relativamente ao direito da greve, as convengdes coletivas devem regular determina-
das matérias (artigo 492.°, n.° 2, alinea g)) e podem regular outras (artigo 542.°,n.°s 1 e 2).

IT - Apenas 4 IRCT se ocupam destas matérias. A decisdo arbitral do setor da saude prevé
que: (i) durante a greve, os sindicatos e os trabalhadores representados devem assegu-
rar oS servigos necessarios a seguranca ¢ manuten¢do dos equipamentos e instalagdes
que estejam habitualmente a cargo destes; (ii) os servigos minimos que os trabalhado-
res devem prestar consistem em tarefas identificadas em fun¢do de resultados que sdo
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enunciados; (iii) durante a vigéncia inicial da decisdo arbitral, os sindicatos ndo devem
declarar greve tendo como objetivo a sua modificagdo, exceto se houver incumprimento
da mesma ou alteragdo anormal das circunstancias em que as partes fundamentaram a
decisdo de contratar.

Um contrato coletivo do setor da saude aplicavel a enfermeiros prevé: (i) o critério para
determinar os setores em que os enfermeiros devem prestar servigos minimos € no que os
mesmos consistem; (ii) os meios humanos necessarios para assegurar os servicos mini-
mos correspondem ao nimero de enfermeiros igual ao que figurar para o turno da manha
de sabado aprovado a data do antncio da greve; (iii) durante a vigéncia do contrato e até
a dentncia do mesmo, os sindicatos nao devem declarar greve tendo como objetivo a sua
modificagdo, exceto quando se verifique incumprimento do mesmo ou das regras relati-
vas a sua revisao.

Outro contrato coletivo setor da satide aplicavel a trabalhadores administrativos e de
apoio prevé que: (i) durante a greve, os trabalhadores devem assegurar como servicos
minimos os que sdo enunciados no contrato; (ii) o numero de trabalhadores para assegurar
0s servigos minimos, a designar pelo sindicato que declarar a greve, ndo deve ser inferior
a 25 % dos trabalhadores dos servicos afetados pela greve. A mesma convengdo acres-
centa que os empregadores devem tomar todas as medidas de modo a assegurar o direito
a greve, designadamente cancelando consultas, intervengdes cirirgicas e internamentos
nao urgentes.

Um acordo de empresa dos transportes aéreos aplicavel a tripulantes de cabina prevé que:
(i) durante a greve, o sindicato e os tripulantes devem assegurar a prestacao de servicos
minimos adequados a satisfacdo de necessidades sociais impreteriveis, embora sem as
identificar; (ii) o sindicato designara os tripulantes que ficardo adstritos a prestagdo dos
servigos minimos, até 48 horas antes do inicio da greve.

[T — Este conjunto de elementos permite algumas constatagdes:

1) Ha numerosos IRCT que ndo se ocupam das matérias do direito da greve que
devem ou podem regular;

i1) Dos 4 instrumentos que abordam os servigos minimos a prestar em situagao de
greve, apenas 3 indicam as tarefas em que os mesmos consistem;

iii) Apenas 2 contratos coletivos adotam critérios para determinar o nimero de tra-
balhadores que serdo incumbidos de prestar servigos minimos para satisfacdo de
necessidades sociais impreteriveis;

iv) Apenas um instrumento se refere aos servigos necessarios a seguranga € manu-
tencao dos equipamentos ¢ instalagdes a assegurar durante a greve, embora sem
mais elementos do que os que constam da lei;

v) O acordo de empresa, apesar de estar mais proximo das situagdes a ocorrer
durante a greve, refere-se apenas aos servigos minimos para satisfacdo de neces-
sidades sociais impreteriveis, sem elementos novos em relagdo a lei além do
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aumento do prazo de antecedéncia com que o sindicato deve designar os traba-
lhadores para a prestacao dos servicos minimos;

vi) Nenhum IRCT regula a designac¢do dos trabalhadores a incumbir dos servicos
necessarios a segurancga ¢ manutencao de equipamentos e instalagdes, ou algum
procedimento de resolucao de conflitos que possa evitar a greve.

1.4. Vigéncia

As convengdes coletivas vigoram pelo prazo ou prazos que delas constarem (artigo 499.°,
n.° 1 do CT). Ou seja, as convengdes podem ter um s6 prazo de vigéncia para todas as suas
disposi¢des, ou dois ou mais prazos, sendo cada um deles aplicével a diferentes matérias.
A possibilidade de haver diferentes prazos de vigéncia foi consagrada no CT de 2003, no
artigo 556.°, n.° 2, o qual acrescentava que, nesse caso, cada prazo se aplicava a determi-
nada “matéria ou grupo homogéneo de cldusulas”. Na revisdo de 2009, o Cddigo supri-
miu a exigéncia de que cada prazo de vigéncia seja referenciado a uma matéria ou grupo
homogéneo de clausulas, ampliando deste modo o respeito pela autonomia coletiva. Ao
mesmo tempo, foi superada a dificuldade suscitada pelas conveng¢des que consagram dois
prazos de vigéncia, normalmente um para a retribuicdo e outras clausulas pecuniarias
e outro, em regra mais longo, para todas as demais matérias, uma vez que o segundo
prazo ndo se circunscreve a um grupo homogéneo de clausulas. Por outro lado, no caso
de as convengdes ndo preverem prazo de vigéncia, serd aplicavel a regra legal supletiva
segundo a qual as mesmas vigoram pelo prazo de um ano (artigo 499.°, n.° 2).

1.5. Suspensao

A suspensdo da aplicacao de convengdes coletivas tem atualmente dois enquadramentos
legais muito distintos.

O primeiro, regulado pelo Decreto-Lei n.® 353-H/77, de 29 de agosto, permite que a
empresas declaradas em situacdo econdmica dificil sejam aplicadas diversas medidas
tendentes a permitir superar as dificuldades, nomeadamente a dispensa temporaria da
aplicagdo total ou parcial de convengdes coletivas ou outros instrumentos de regulamen-
tagdo coletiva de trabalho em principio aplicaveis e a imposi¢do de um regime suceda-
neo, igualmente temporario (artigo 5.°, n.° 1, alinea ) do mesmo diploma). A decisao
compete ao Governo (artigo 4.° do referido diploma) e, tratando-se de empresas privadas,
depende do pedido destas e do acordo da maioria dos respetivos trabalhadores, devendo
este abranger o prazo de aplicagdao das medidas e o regime sucedaneo (artigo 3.°, n.° 3 do
citado diploma). A aplicacao deste regime foi sempre muito limitada, provavelmente por
causa das dificuldades colocadas pelo requisito do acordo da maioria dos trabalhadores.

A segunda possibilidade de suspensdo da aplicacao de convencdes coletivas decorre da
autonomia negocial das partes outorgantes. Uma vez que as partes podem, a todo o tempo
e sem necessidade de fundamentacdo especifica, acordar a revogacao da convengao,
também podem acordar suspender temporariamente a sua aplicagao.
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O artigo 502.° do CT foi alterado recentemente®? de modo a prever expressamente a
possibilidade da suspensdo temporaria da aplicagdo, total ou parcial, de determinada con-
vengdo coletiva a empresa “em situacdo de crise empresarial (...), desde que tal medida
seja indispensavel para assegurar a viabilidade da empresa e a manutencao dos postos de
trabalho”. O enquadramento aqui previsto corresponde plenamente ao do regime da redu-
¢do temporaria dos periodos normais de trabalho ou suspensao dos contratos de trabalho
em situacdo de crise empresarial (artigos 298.° a 308.°). O alcance desta alteracdo ndo ¢é
pacifico, havendo quem entenda que a norma tem um mero efeito declarativo e nao cons-
titutivo, limitando-se a afirmar que tal possibilidade existe nas situagdes de crise empre-
sarial®® e, inversamente, quem entenda que a previsao legal da suspensdo da aplicagdo
da convencao coletiva a empresa em situagao de crise empresarial ¢ um “fundamento exi-
gente”®®_ o que leva a supor que tera um valor constitutivo e externamente controlavel.

A suspensdo da convengdo coletiva pode ser determinada por acordo entre as partes
outorgantes, tendo estas a “possibilidade de delegacao” (artigo 502.° n.° 2). Esta solu¢do
também ndo ¢ inovadora, uma vez que remete para as regras gerais que possibilitam a
celebragdo de convengdes por representantes das partes a quem estas confiram mandato
com poderes para contratar (artigo 491.°, n.° 2, alinea d) e n.° 3). Ao abrigo deste regime &,
nomeadamente, possivel a suspensao da aplicagdo de um contrato coletivo a determinada
empresa, através de um acordo celebrado entre a empresa em causa, para o efeito
mandatada pela associagcdo de empregadores outorgante, ¢ a comissao de trabalhadores
da referida empresa, para o efeito mandatada pelo sindicato outorgante.

Relativamente aos efeitos, a suspensao prejudica os direitos decorrentes da convengao,*”
com excec¢do dos que sejam expressamente ressalvados pelas partes (artigo 502.°, n.° 5).

Pouco tempo antes da alteragdo do artigo 502.° e com base na autonomia negocial das
partes outorgantes, foram publicadas trés convengdes que sdo apontadas como tendo pro-
cedido, entre outros aspetos, a suspensao parcial de convencdes anteriores.

A primeira € o contrato coletivo para o setor das farmacias, que instituiu um regime
temporario de diminui¢do de retribuicdes**®. As outras sdo dois acordos coletivos entre
as mesmas empresas do setor bancario e diferentes associagdes sindicais, com conteu-
dos substancialmente idénticos, que suspenderam temporariamente algumas clausulas de
expressdo pecuniaria ¢ adotaram outras regras também de aplicag@o temporaria®*?.

@4 Através do Decreto-Lei n.° 55/2014, de 25 de agosto.

249 Cf. Luis Gongalves da Silva, ob. cit., p. 1055.

246 Cf. Maria do Rosario Palma Ramalho, Tratado ... cit., p. 331.

247 Nesta parte, a lei deve ser interpretada restritivamente caso a suspenséo abranja apenas parte da conven-
¢do; neste caso, deve entender-se que somente sdo prejudicados os direitos decorrentes nas normas cuja
aplicabilidade foi suspensa. E, embora a lei apenas se refira a direitos, deve entender-se que a suspensao
também abrange os deveres decorrentes das normas objeto da suspensao.

@48 Publicado no BTE n.° 4, de 29 de janeiro de 2014. Mais tarde o prazo de vigéncia destas alteragdes foi
aumentado por um novo acordo publicado no BTE n.° 48, de 29 de dezembro de 2014.

24 Publicados no BTE n.° 12, de 29 de margo de 2014.
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A alteragdo do artigo 502.° com a previsao expressa da possibilidade de acordos de sus-
pensdo da aplicagcdo de convengdes coletivas a determinadas empresas teve origem na
Proposta de Lei n.° 230/XII, em cuja exposi¢ao de motivos o Governo reiterava “a neces-
sidade de maior promoc¢ao e dinamizagdo na negociagdo coletiva”, propondo para isso
duas medidas que, na sua opinido, constituiriam “solu¢des que respondam as efetivas
preocupagdes dos trabalhadores e das empresas”. Uma das medidas consistiu na diminui-
¢do de diversos prazos do procedimento conducente a caducidade de convengdes coleti-
vas, analisada no lugar proprio; a outra, foi a regulamentagdo dos acordos de suspensao
da aplicacdo de convengoes coletivas, que ndo teve até agora qualquer aplicagdo.

1.6. Denuncia e caducidade

A dentincia de uma convengao coletiva consiste na declara¢dao da vontade de fazer cessar
a convengdo, comunicada por uma das partes outorgantes a contraparte.

A denuncia ndo necessita de ser fundamentada®?, embora para ser eficaz carega de ser
acompanhada de uma proposta negocial global (artigo 500.°, n.° 1)), tendente a negociagdo
da revisao da conveng¢ao denunciada.

A parte que queira desencadear a negociacao de revisdo da convengdo pode, na eventuali-
dade de a negociagdo terminar sem acordo, ndo querer que a convengao deixe de vigorar
e preferir que a mesma permaneca em vigor mesmo sem ser revista. Esta razao estd na
origem da regra instituida na revisdo do Codigo de 2009 segundo a qual “Nao se consi-
dera denuncia a mera proposta de revisao da convengao, ndo determinando a aplicagdo
do regime de sobrevigéncia e caducidade” (artigo 500.°, n.° 2). Deste modo, a parte que
pretenda rever a convengdo mas ndo queira provocar a sua caducidade pode apresentar
uma proposta de revisdo mas sem declarar a denuncia da mesma.

Contudo, a parte destinataria da proposta de revisdo e que fica obrigada a negociar pode
querer que, na falta de acordo, a convengao cesse a sua vigéncia. O respeito da igualdade
das partes na negociacao deve levar a admitir que o destinatario da proposta possa, com a
resposta a proposta, comunicar a denuncia da convengao®".

A denuncia ndo esta sujeita a qualquer prazo legal®?. Havera apenas que ter em consi-
deragdo que, se a proposta de revisdo da convencdo que acompanha a denuncia for apre-

230 Neste sentido, Luis Gongalves da Silva, ob. cit., p. 1046. Pedro Romano Martinez tem aparentemente
opinido diferente ao sustentar que o servigo competente do ministério responsavel pela area laboral, no
contexto do aviso sobre a data da cessacdo da vigéncia das convengdes coletivas, estd impedido de fazer
qualquer apreciacdo respeitante, nomeadamente, ao “fundamento da denuncia”, in Direito do Trabalho,
7% edi¢@o, Almedina, Coimbra, 2015, p. 1146.

25 A menos que a resposta seja de mera aceitacdo da proposta, caso em que havera acordo de revisio total
ou parcial da convengao, ndao havendo lugar a aplicag@o do regime de sobrevigéncia ¢ caducidade.

232) Exceto se a dentincia for apresentada pelo destinatario da proposta negocial, acompanhada da resposta
a proposta, em que o prazo legal supletivo para responder ¢ de 30 dias a contar da receg¢@o da proposta
(artigo 487.%,n.° 1).
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sentada antes de terem decorrido seis meses de vigéncia da convengao, o destinatario da
proposta pode recusar-se a negociar até esse prazo se completar (artigo 487.°, n.° 2). Esta
regra foi consagrada na revisdo do Cédigo de 2009, ao mesmo tempo que era eliminada
a que previa o prazo minimo de vigéncia de um ano para as convengdes coletivas (artigo
556.°,n.° 1 do CT de 2003).

A caducidade da convencdo coletiva decorrente da dentincia da mesma foi legalmente
consagrada pela primeira vez no artigo 557.° do CT de 2003. O propésito era a “revitali-
zac¢do da contratagdo coletiva, como se explicou na exposi¢ao de motivos da Proposta de
Lei n.° 29/IX, que esteve na origem da aprovagao do CT@?,

Tratava-se de um regime supletivo, aplicavel no caso de a convengao nio regular a sua
renovacgao no final do prazo de vigéncia (artigo 557.°, n.° 2, proémio)®?.

Foi também adotada uma regra transitoria que permitia que as convengdes ¢ 0s demais
IRCT negociais, vigentes aquando da entrada em vigor do Cddigo, desde que tivesse
decorrido, pelo menos, um ano ap6s a sua ultima alteragdo ou a entrada em vigor, fossem
“denunciados, com efeitos imediatos™ (artigo 13.° da Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto,
que aprovou o CT). A possibilidade de efetuar a dentincia das convengdes ao abrigo desta
regra terminou seis meses apos a entrada em vigor da Lei n.° 9/2006, de 20 de margo
(artigo 4.°, n.° 1 da Lei).

O regime associado a denuncia feita com base nesta norma suscitava varios problemas,
nomeadamente, ndo era claro se prevalecia sobre a autonomia coletiva, especialmente
quando se tratava de convengdes que regulavam a respetiva renovagao atraveés de cldusula
que fazia depender a cessacao da vigéncia da sua substitui¢ao por outro IRCT.

O regime do Cdédigo foi alterado pela Lei n.° 9/2006, de 20 de margo.

A exposi¢do de motivos da Proposta de Lei n.° 35/X que esteve na origem desta alteracao
legislativa ¢ reveladora da pouca recetividade em relagdo a caducidade das convengdes,
afirmando que esta “¢ indesejavel, pelo que devem ser criadas todas as condigdes que
evitem a sua ocorréncia”’. Na verdade, embora as alteragdes ndo tenham evitado a ocor-
réncia de casos de caducidade de convengdes, ¢ certo que a dificultaram acrescentando
novos requisitos € novos prazos.

O regime legal da sobrevigéncia e caducidade das convengdes foi substancialmente alte-
rado na revisdao do CT em 2009, aumentando o seu ambito de aplicagdo (novo artigo
501.%)@,

239 Ponto X1V, alinea a) da exposi¢do de motivos.

23 Por o regime legal da sobrevigéncia e caducidade ser supletivo é que o mesmo ndo foi inicialmente
aplicavel a convengdes que regulavam a respetiva renovagao através de fazer depender a cessagdo da
vigéncia da sua substituicao por outra convengao.

235 A generalidade das alteragdes foi preconizada pelo Acordo tripartido para um novo sistema de regula-
¢do das relagoes laborais, das politicas de emprego e da proteg¢do social em Portugal, ponto 2.11, que
se inspirou nas recomendagdes do Livro Branco das Relagdes Laborais, de 2007, p. 122.
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A alteracdo mais significativa consistiu na possibilidade de afastamento da cldusula da
convengdo que faga depender a cessagdo da vigéncia desta da sua substituicao por outro
IRCT e que até entdo impedia a caducidade das convengdes com essa disposicao.

Ap6s a caducidade da referida clausula, a convengdo em causa passa a estar sujeita a
caducidade decorrente da dentincia, nos mesmos termos das outras convengdes que nao
regulam a respetiva renovagao.

A Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, além de alterar o regime do Codigo, instituiu um
regime transitdrio de caducidade especificamente aplicavel a convengdes que contenham
clausula que faga depender a cessac¢do da vigéncia da sua substitui¢ao por outro IRCT
(artigo 10.°).

Essas convengdes caducavam na data da entrada em vigor da Lei, desde que se verificas-
sem todos os seguintes factos: (i) ter a ultima publicacdo integral da convengao entrado
em vigor ha pelo menos seis anos e meio, compreendendo o periodo decorrido apos a
dentuncia; (ii) ter a convencao sido denunciada na vigéncia do CT; (iii) terem decorrido
pelo menos 18 meses a contar da dentincia; (iv) ndo ter havido revisdo da convengao apos
a dentincia. As convengoes caducavam ainda, caso se verificassem todos os outros factos,
quando decorressem 18 meses apos a denuncia.

O aviso de caducidade era publicado oficiosamente se tivesse havido requerimento ante-
rior indeferido apenas com base na existéncia da referida clausula, ou dependente de
requerimento nos restantes casos®®.

Com a revisao de 2009, o CT deu mais relevancia aos efeitos decorrentes da convengao
em caso de caducidade. Passou a prever que esses efeitos devem ser regulados nas pro-
prias convencdes (artigo 492.°, n.° 2, alinea /)); caso ndo estejam ja regulados, manteve a
comunicagdo do ministro responsavel pela area laboral as partes para que, quase no final
do periodo de sobrevigéncia, acordem esses efeitos; passou a determinar que tal acordo
esta sujeito a depdsito e publicagdo e ampliou o regime legal supletivo sobre esta matéria
com elementos de prote¢do social. Contudo, a aplicagdo pratica deste regime na parte em
que preconiza a defini¢cdo por acordo dos efeitos decorrentes da convencao em caso de
caducidade ¢ escassa.

Da amostra introduzida no ponto 1.1. do presente Capitulo, apenas quatro das convengdes
posteriores a revisdo do CT de 2009 regulam esta matéria.

O contrato coletivo das industrias quimicas, celebrado por sindicatos da area da UGT e
independentes, refere que se manterdo em vigor os direitos e deveres das partes, as retri-
bui¢des, a duragdo maxima dos periodos normais de trabalho diario e semanal, incluindo
os periodos referenciados no regime de adaptabilidade, as categorias e enquadramento

236 O regime transitério instituido pelo artigo 10.° da Lei n.° 7/2009, ao possibilitar a caducidade das con-
vengdes em causa, mas ndo antes da entrada em vigor da mesma Lei, reconhece implicitamente que a
caducidade ndo era possivel ao abrigo da legislagio anterior. E o entendimento do STJ, no acérdio de
22.4.2015, processo n.° 1220/13.3TTPRT.S1 (Pinto Hespanhol), disponivel em www.dgsi.pt.
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profissionais e as carreiras e progressoes profissionais. O acordo de empresa dos CTT,
celebrado por sindicatos das areas da CGTP e UGT e sindicatos independentes, estabe-
lece que, em caso de caducidade, mantém-se em vigor relativamente aos trabalhadores
por ele abrangidos, os regimes das diuturnidades, local de trabalho, deslocagdes em ser-
vico e transferéncia definitiva de local de trabalho, durante um ano a contar da data da
caducidade do acordo. O acordo coletivo celebrado entre varias institui¢des de crédito e
a FEBASE, federacao da area da UGT, prevé que se manterdo em vigor as clausulas rela-
tivas a retribuicdo mensal efetiva, atualizacdo das pensdes de reforma e sobrevivéncia na
mesma data e pela mesma percentagem em que as institui¢cdes procedam a atualizagdo da
tabela salarial e plano complementar de pensdes de contribui¢do definida. Por ultimo, a
decisdo arbitral para os trabalhadores administrativos do setor da hospitalizagdo privada,
vinculando sindicatos da area da UGT, estabelece que se mantém em vigor as disposi¢des
sobre direitos e deveres das partes; retribui¢ao; durac