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. Introducao

O principal objetivo do projeto ARESME é analisar as novas formas de trabalho (trabalho em
plataformas, teletrabalho, regimes de trabalho a tempo parcial) através da vertente laboral e da
salde e seguranca no trabalho, desenvolver e reforcar a capacidade dos parceiros sociais
nacionais de cinco paises (Eslovénia, Malta, Espanha, Grécia e Portugal) e promover um didlogo
social modernizado. Esta capacidade refere-se tanto ao reforco da relagdo entre os parceiros
sociais nacionais e 0s seus membros, como ao acompanhamento e promog¢ado do didlogo social
em toda a Europa.

A digitalizacdo do local de trabalho devido a Covid-19 permitiu a expansao de novas formas de
trabalho, o que revelou inUmeros riscos relacionados com a seguranca e saude no trabalho e com
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (incluindo o direito a desconexdo). Estes riscos ja
existiam em novas formas de trabalho antes da pandemia (trabalho em plataformas, teletrabalho
e regimes de trabalho a tempo parcial), mas desde entdo tém vindo a crescer e necessitam de
atencdo imediata.

O didlogo social a nivel nacional e da UE contribuiu enormemente para o desenvolvimento de
politicas e ac¢des concretas de apoio e protecdo da salde e do ambiente de trabalho dos
trabalhadores e dos empregadores durante a pandemia. Foram necessarias negociacdes e a
celebracdo de acordos extensivos para melhorar as condi¢des de trabalho. Mas, mesmo com esta
atencdo, a situacdo nas areas acima referidas agravou-se. As organizacdes de empregadores e
parceiros sociais enfrentam problemas relacionados com recursos insuficientes e diminuicdo do
numero de membros. E por esta razdo que o Plano de Acdo do Pilar Europeu dos Direitos Sociais
aponta para a necessidade de reforcar a cobertura da negociagdo coletiva e evitar que o nimero
de membros e a densidade organizacional dos parceiros sociais diminuam. E preciso encontrar
ferramentas, fundos e forca para abordar estas questdes de forma adequada através do didlogo
social, da troca de informacdes, da negociacdo e da agdo conjunta.

O Relatdrio do Didlogo Social de 2022, Negociagcdo coletiva para uma recuperacdo inclusiva,
sustentavel e resiliente, da Organizacdo Internacional do Trabalho, demonstra que a negociacdo
coletiva desempenhou um papel na mitigacdo do impacto da crise da Covid-19 no emprego e nos
rendimentos, ajudando a atenuar alguns dos efeitos na desigualdade e, ao mesmo tempo,
reforcando a resiliéncia das empresas e dos mercados de trabalho. O Relatério sublinha que,
como forma de regulacdo, a negociacdo coletiva pode dar um contributo importante para uma
governacdo inclusiva e eficaz do trabalho, com efeitos positivos na estabilidade, igualdade,
conformidade e resiliéncia das empresas e dos mercados de trabalho.

O objetivo deste projeto é reconhecer e analisar os riscos e recolher possiveis recomendacgdes
das organizacdes de parceiros sociais e de organizacGes da UE sobre os riscos emergentes para
as novas formas de trabalho no dominio do direito do trabalho e da seguranca e saude no
trabalho.

Project: 101102398 — ARESME — Cofi_nanciado _pela
SOCPL-2022-SOC-DIALOG Unido Europeia



14 cCP

CONFEDERACAO
50 DO COMERCIO E SERVICOS
ARESME mes  PORTUGAL

SOCIAL DIALOGUE

O projeto pretende, assim, ser Util em debates sociais bipartidos e tripartidos a nivel nacional e,
potencialmente, ao nivel da UE, tendo em conta a abordagem de questdes laborais, de seguranca
e de saude no trabalho.

Simultaneamente, pretendemos construir e fortalecer organizacGes de parceiros sociais para que
possam enfrentar facilmente os riscos apontados nos seus paises de origem e sugerir possiveis
melhorias através de recomendacles, sempre que a legislacdo nacional estiver aberta a
negociacdes e também durante a negociacdo coletiva.

A elaboracdo das recomendacdes referidas reforcard também a capacidade dos parceiros sociais
nacionais de se envolverem nas politicas criadas a nivel da UE, de aumentar a sua sensibilizacdo
e contributo para a formulacdo de politicas da UE e de alargar as politicas da UE aos seus paises.

O objetivo é também o de reconhecer, analisar e compilar possiveis recomendacdes de
organizacGes de parceiros sociais e de organizacGes da UE sobre o estado da negociacdo coletiva
e do didlogo social em geral, bem como sobre a fixacdo de salarios na UE. Pretende-se, assim,
elaborar recomendac@es a nivel nacional e europeu, que abordem a promocdo da negociacdo
coletiva e do importante papel dos parceiros sociais.

O projeto ARESME aborda a lacuna na legislacdo laboral relativamente a adogdo destas novas
formas de trabalho e aos seus riscos ocupacionais. Além disso, centra-se na questdo do saldrio
minimo, que ndo é uma novidade pandémica, mas que, no entanto, € uma questdo urgente a
resolver. Estes temas terdo de ser negociados em didlogo social bipartido e tripartido a nivel
intersectorial e intersectorial. Como ndo se trata de questdes nacionais, mas sim de questdes
gerais no dominio do trabalho, contribuem para o desenvolvimento do didlogo social europeu e,
uma vez que estas questdes devem ser abordadas prontamente, dispor de um conhecimento
aprofundado e especializado ird desenvolver e reforcar a capacidade dos parceiros sociais
nacionais neste didlogo. Este projeto alinha-se claramente com o convite a apresentacdo de
propostas, abordando todos os seus objetivos de forma eficaz.

Assim, os objetivos especificos do projeto sdo os seguintes:

1. Analisar a ocorréncia e o estado das novas formas de trabalho nos paises Coordenadores
e Beneficiarios (trabalho em plataformas, teletrabalho e regimes de trabalho a tempo parcial),
considerando os riscos que representam no dominio do direito do trabalho e da salude e
seguranca no trabalho.

2. Avaliar a proposta de diretiva sobre o trabalho em plataformas (COM (2021)762) e
identificar e partilhar boas praticas relacionadas com a Diretiva sobre o Equilibrio entre a Vida
Profissional e a Vida Pessoal (D (UE) 2019/1158) e o direito a desconexdo, considerando também
o Acordo-Quadro Auténomo sobre a Digitalizacdo (junho de 2020), através de workshops
eletrénicos que envolverdo 10 a 15 pessoas (2 a 3 por Diretor Executivo e Diretor de Operacdes)
— este objetivo sera atingido até ao M22 da implementacdo. (valor de referéncia - 0, valor-alvo —
1)
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3. Elaborar recomendacgdes para o didlogo social bipartido e tripartido a nivel nacional, que
abordam os riscos das novas formas de trabalho através dos aspetos laborais e de seguranca
e saude (conjunto de recomendacdes que incluird a posicdo. dos empregadores e dos
trabalhadores). As recomendacGes sdo especificas para as situacGes de cada pais parceiro.

4. Melhorar a qualidade do didlogo social nacional em todos os paises representados pelo
consércio do projeto e reforcar a capacidade dos parceiros sociais nacionais de se
envolverem nas politicas criadas a nivel europeu, de aumentarem o seu contributo para a
formulacdo de politicas da UE, bem como de disseminarem as politicas europeias nos seus
paises através dos objetivos acima mencionados.

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
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As Novas Formas de Trabalho em Portugal
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2.1. As Principais tendéncias e caracteristicas do mercado de trabalho em relacao
as novas formas de trabalho

Teletrabalho

O mundo do trabalho transformou-se na era pds-COVID, com alguns aspetos a acelerarem para
além das nossas expetativas, em particular no que diz respeito ao trabalho remoto. Este cendrio
obrigou as formas tradicionais de trabalho — embora ainda dominantes — a adaptarem-se.

Assiste-se, de facto, a uma aceleracdo das dinamicas que ja existiam, a qual nem sempre
soubemos reagir, uma vez que este caminho tem sido seguido pela legislacdo e ndo pela
negociacdo coletiva. Antes da COVID-19, apesar de estar prevista na legislacdo desde 2003,
faldvamos apenas de trabalho presencial e ndo de teletrabalho. Durante a pandemia, vimos
empresas a enviarem todos os seus trabalhadores para casa, numa contingéncia de
confinamento, resultando em duas realidades paralelas: em casa ou nas instalagcdes do
empregador.

Mesmo nos processos de recrutamento, as empresas tiveram de se adaptar as novas dinamicas
de trabalho. Uma empresa que pretenda contratar alguém da geracdo mais jovem tem de
oferecer teletrabalho ou ndo poderd contratar. Ndao podemos fugir a esta realidade, mas
podemos, no entanto, falar do impacto na salde mental e se esta forma de trabalhar podera, de
facto, representar um maior equilibrio entre a atividade profissional e a vida pessoal.

Assim, temos trés realidades: 100% teletrabalho; trabalho hibrido, que obriga as empresas a
definir hordrios de trabalho no escritério e fora dele; e depois temos o trabalho presencial de
duas formas: 100%, devido a atividade profissional ou 100%, porque o empregador assim o exige.

Quanto as preocupag¢des com a utilizagdo de ferramentas digitais, o direito ao descanso, os limites
entre os periodos de trabalho e ndo trabalho, tal ndo se aplicard a todos os setores da mesma
forma. Por um lado, existem setores que estdo envolvidos na negociacdo coletiva e que
provavelmente sé conseguirdo avancar com o teletrabalho, no ambito dos servicos. Por outro
lado, nos sectores industrial e dos transportes tal ndo serd possivel. Esta questdo ja entrou na
rotina das negociac¢des coletivas quando existem condicdes de trabalho para que tal aconteca.

Atualmente, assistimos a uma forte concentracdo da atividade econdmica no setor dos servicos,
permitindo que uma parte significativa do trabalho na UE seja realizado remotamente. A
potencial separacdo entre o trabalho presencial e o teletrabalho apresenta varios beneficios
sociais, tanto em termos de sustentabilidade ambiental como de desenvolvimento regional
(Sostero et al., 2024; Chung, 2024; Grave et al., 2024; Lake, 2024; Eurofound, 2024; Allen et al,,
2015).

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
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As medidas implementadas durante o periodo da pandemia marcaram um momento importante
na evolucdo do teletrabalho na UE, que era raramente utilizado antes desta crise sanitaria e se
encontrava restrito a determinadas func¢des. A pandemia colocou a viabilidade técnica como o
principal fator para o teletrabalho, levantando quest8es importantes que requerem especial
atencdo, como as condicdes de trabalho, a protecdo de dados, a privacidade, o equipamento, a
salide e a seguranca, a organizacdo do trabalho, a formacao e os direitos coletivos (Peters et al.,
2004; Eurofound, 2023; EUROGIP, 2023).

Apds a pandemia, o teletrabalho manteve-se em niveis elevados e, neste contexto, foram
desenvolvidos novos métodos de monitorizacdo e controlo do trabalho, tornando os
empregadores menos relutantes e os trabalhadores mais aptos a trabalhar remotamente
(Eurofound, 2022).

Outra quest3o que surgiu com o teletrabalho esta relacionada com a gestdo territorial. E muito
comum que um jovem qualificado, especialmente em dareas tecnoldgicas, viva longe dos centros
urbanos, mas trabalhe numa empresa ai localizada devido a acordos flexiveis com os seus
empregadores. Podem viver em qualquer outra parte do pais e ir ao escritério a cada 15 dias para
uma reunido para promover o ambiente de equipa, e depois podem retomar as suas vidas.
Consequentemente, estas empresas acabaram por alterar os seus espagos, que passaram a ser
mais pequenos.

Ha um aspeto que deve ser destacado: nas empresas tecnoldgicas ja tinhamos estas formas de
trabalho no passado, tal como o teletrabalho existe ha muitos anos, com uma pratica comum de
se poder ir a empresa apenas trés dias por semana. O que ndo nos podemos esquecer é de que,
em certos setores, e sobretudo nas pequenas empresas (micro e PME), o teletrabalho é, de facto,
mais dificil de implementar. Houve, sem duvida, uma grande mudanca, mas de atitude face a
dindmica do trabalho.

Alegislacdo relativa ao teletrabalho permite, em grande parte, o trabalho em multiplos locais fora
das instalacdes do empregador. Em Portugal, o requisito da regularidade (“habitualidade”) foi
removido da definicdo legal pela Lein.2 83/2021, de 6 de dezembro de 2021. Como resultado das
alteracGes legislativas acima referidas e da adaptacdo ao teletrabalho, em 2022, todos os paises
europeus registaram um crescimento no numero de pessoas empregadas a trabalhar
regularmente a partir de casa (Ferreira, Carla et al., 2024). Em Portugal, os graficos abaixo
mostram uma percentagem mais elevada de pessoas a trabalhar a partir de casa em 2023, em
comparacdo com o mesmo periodo de 2020 (INE, 2024), correspondendo, na sua maioria, a um
sistema hibrido (69% das pessoas que trabalham a partir de casa fazem-no “alguns dias por
semana, todas as semanas”).
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Figuras 1 e 2: Evolugdo da Populagdo Empregada em Portugal (2020-2023)
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Os dados trimestrais do Inquérito ao Emprego do INE apontam para um aumento de 1,9% no
numero de profissionais em teletrabalho com informatica, em comparacdo com o ultimo
trimestre do ano anterior. Portanto, foram contabilizados 1.030,5 mil profissionais neste regime,
o que corresponde a 20,5% da populacdo empregada.

Segundo o IBGE, dos profissionais acima destacados, 23,3% (239,8 mil) adotaram este tipo de
regime de tempo integral, o que corresponde a 35,3% (364,0 mil) profissionais que adotaram o
regime hibrido, conciliando o trabalho presencial com o teletrabalho. Por sua vez, 13,2% (136,2

mil) trabalharam fora do escritdrio apenas ocasionalmente.

O gréfico destaca a preferéncia pela ado¢do do regime misto, traduzida num aumento de 6,3%
em 2023, face ao periodo homologo de 2020.
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Trabalho em Plataformas Digitais

O trabalho em plataformas digitais € comumente definido como uma forma de trabalho em que
uma plataforma em linha, como um website ou uma aplicacdo, concilia e conecta um cliente que
procura um determinado servico e uma pessoa que presta esse servico.

Com o crescimento e expansdo potenciados pela pandemia do SARS-CoV-2, existiam, em
2022, mais de 28 milhdes de pessoas a operar enquanto trabalhadores nas plataformas digitais.

No sentido de procurar reconstituir o “propdsito” original das leis do trabalho, em particular o da
protecdo da parte tipicamente mais vulneravel, assistimos, atualmente, a uma crescente
movimentacdo legislativa, quer na Europa, quer, especificamente, em Portugal.

A maioria das plataformas digitais classifica estes operadores como trabalhadores por conta
prépria e ndo como trabalhadores dependentes. As dlvidas daqui decorrentes quanto ao tipo de
contrato de trabalho a atribuir a estes profissionais levou Portugal, numa légica de antecipacgdo
de consequéncias penosas para os trabalhadores em Plataformas Digitais, a publicar, em 29 de
outubro de 2021, no Boletim do Trabalho e Emprego n.2 33, uma Proposta de Lei que procedesse
a alteracdo da Legislacdo Laboral no ambito da Agenda do Trabalho Digno.

Por sua vez, a Comissdo Europeia avancou, em dezembro de 2021, com uma Proposta de
Regulacdo do trabalho nas plataformas digitais, com o objetivo de propor a criacdo de uma
presuncdo de existéncia de contrato de trabalho, operacionalizando uma figura intermédia entre
um trabalhador subordinado e um trabalhador independente, reforcando os deveres de
informacdo e transparéncia no que respeita ao uso de algoritmos e de outros sistemas de
inteligéncia artificial em contexto laboral. A regulacdo em causa previu, desde a apresentacdo da
sua proposta inicial, promover o bem-estar da populacdo europeia e o desenvolvimento
sustentadvel da Europa, com base numa economia social de mercado altamente competitiva que
tivesse como meta o pleno emprego e o progresso social, assim como a melhoria das condi¢cdes
de trabalho e dos direitos sociais das pessoas, tendo em vista, nomeadamente, a promocado de
condicdes propicias ao crescimento sustentdvel das plataformas de trabalho digitais na Unido
Europeia.

Foi, assim, instituida uma presuncdo de aplicacdo horizontal, de alcance genérico, que enunciasse
factos-base que sustentassem a previsdo e recolha de alguns dos indicios que a jurisprudéncia se
tem servido para delimitar o contrato de trabalho do contrato de prestacdo de servico, no
contexto da “Economia de Plataformas”.

Apds dois anos de negociacBes que conduziram a introducdo de diversas alteragbes, o Acordo
entre os diferentes Estados-Membros foi alcancado a 11 de margo de 2024, cujo conteudo fora
formalmente adotado pelo Conselho, cabendo aqueles, e apds a publicacdo da Diretiva em causa,
no Jornal Oficial da EU (que veio a ocorrer em novembro de 2024), obrigados a respetiva
transposicdo nos dois anos subsequentes, ou seja, até dezembro de 2026.
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De acordo com os dados do Inquérito a Populagdo Ativa (IFS) do Eurostat (2023b), os
trabalhadores em plataformas digitais (considerando todas as pessoas que declararam trabalhar
pelo menos uma hora através de plataformas digitais) sdo maioritariamente do sexo masculino
(3,2% dos homens entre os 15 e os 64 anos, em comparagdo com 2,8% das mulheres), jovens
(3,6% entre os 15 e 0s 29 anos, em comparagdo com 2,8% entre os 30 e 0s 64 anos) e a maioria
deles tem qualificacOes excessivas para as funcdes que desempenham (Conselho Europeu, 2023).

De acordo com o relatério “A economia de plataforma na Europa”, realizado em 2022 por uma
equipa de investigacdo do Instituto Europeu da Confederacdo Sindical (ETUI), é importante
destacar o que nele é mencionado relativamente ao trabalho em plataformas, que afirma que
este tipo de trabalho ndo representa um setor econdmico especifico, mas sim uma forma de
organizacgdo de tarefas entre varios setores econémicos (Piasna, el al, 2022).

Os resultados obtidos através do referido estudo permitiram concluir gue quem trabalha através
de plataformas digitais tende a fazé-lo em regime de interdependéncia, mantendo outro
emprego offline. O mesmo estudo observou ainda que os motoristas de entregas sdo, a nivel
europeu, a categoria profissional que trabalha em plataformas com maior volume de trabalho.

Segundo o relatério “The platform economy in Europe”, realizado em 2022 por uma equipa de
investigacdo do Instituto Europeu da Confederacdo de Sindicatos (ETUI), importa salientar o
mencionado no mesmo quanto ao facto de o trabalho em plataformas ndo representar um setor
especifico da economia, mas sim um modo de organizacdo de tarefas em varios setores
econdmicos (Piasna, el al, 2022).

Os resultados obtidos através do inquérito realizado no ambito do relatério citado acima,
permitiram concluir que quem trabalha através de plataformas digitais fa-lo, tendencialmente,
em regime de interdependéncia, mantendo outro emprego offline. O mesmo estudo veio ainda
referir que os estafetas sdo, a nivel europeu, a categoria profissional de trabalho em plataformas
com maior volume laboral.

De acordo com os dados do Inquérito a Forca de Trabalho (LFS) do Eurostat (2023b), os
trabalhadores em plataformas digitais (considerando todas as pessoas que afirmaram trabalhar
pelo menos uma hora através de plataformas digitais) sdo, maioritariamente, do género
masculino (3,2% do género masculino entre os 15 e os 64 anos, face 2,8% do género feminino),
jovens (3,6% entre os 15 e os 29 anos face a 2,8% entre os 30 e 0os 64 anos de idade) e, na sua
maioria, sobrequalificadas para as fung¢bes que desempenham (Conselho Europeu, 2023).
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Figura 4 — Percentagem de trabalhadores de plataformas por tarefa desempenhada

o Taxi ® Entregas ® Servigos no domicilio
Servicos profissionas = Trabalho freelance = Trabalho doméstico

= Microtarefas

Fonte: Conselho Europeu (2023).

Segundo dados do Conselho Europeu (2023) existem 28,3 milhGes de trabalhadores por
plataforma na Unido Europeia, aproximadamente, o mesmo nimero de pessoas que trabalha no
setor fabril (29 milhGes). Estima-se que em 2025 possam corresponder a 43 milhdes as pessoas
que trabalham através de plataformas digitais. Mais de metade destas pessoas (Figura 4) trabalha
no setor do transporte de pessoas (39%) ou nas entregas (24%) e recebe “menos do que o saldrio
minimo liquido do pais onde trabalha” (55%) (Conselho Europeu, 2023).

Segundo estas instituicdes europeias, mais de metade dos trabalhadores de plataformas digitais
afirma ndo se encontrar protegido em caso de desemprego, baixa por doenga ou acidente de
trabalho, sendo que apenas 6,3% se encontra protegido pelas plataformas, para as quais trabalha,
em caso de desemprego, 6,4% se adoecer e 8,3% se tiver um acidente de trabalho (LFS, 2023).
Por outro lado, apenas 7% corresponde a trabalhadores por conta de outrem (2 milhdes de
pessoas) e 93% a trabalhadores por conta propria (26,3 milhdes de pessoas). O Conselho Europeu
(2023) estima que 19% do total, cerca de 5 milhGes de pessoas, se encontre incorretamente
classificado como trabalhador independente.

Trabalho em Regime de Trabalho a Tempo Parcial

Na ultima década, a proporgdo de trabalhadores jovens em regime de part-time aumentou 2,8
pontos percentuais na Unido Europeia e diminuiu 1,6 pontos percentuais em Portugal. Segundo
o Eurostat (2023a), cerca de 40% dos trabalhadores portugueses em regime de part-time afirma
gue ndo consegue encontrar um trabalho a tempo inteiro.
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Quanto aos trabalhadores jovens, a razao principal para escolherem o regime de part-time é a
conciliagdo do trabalho com a educacdo ou a formacao.

15
Figura 5- Percentagem de trabalhadores empregados em regime de Part-Time na Unido Europeia (27) e
em Portugal, por grupo etario.

Fonte: Eurostat (2023)

O trabalho em regime de part-time (figura 5) e o trabalho em regime part-time de modo
involuntario (figura 6) sdo, também, indicadores mobilizados para a afericdo da precariedade
laboral. Da andlise aos dados da figura 6 podemos afirmar que, também neste indicador, as
proporcdes se mantiveram relativamente estdveis na Unido Europeia, rondando os 18%.
Contudo, em Portugal, observa-se uma descida de 4,3 pontos percentuais entre 2013 e 2022,
estando apenas 6,8% da forca de trabalho portuguesa sob este regime contratual. Quando
comparados os grupos etarios podemos observar que sdo os trabalhadores mais jovens aqueles
gue mais se integram neste tipo de regime laboral

Figura 6 - Percentagem de trabalhadores empregados em regime de Part-time involuntariamente na
Unido Europeia e em Portugal, por grupo etario.
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Fonte: Eurostat (2023)
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O indicador que apresenta maior discrepancia longitudinal em todos os grupos analisados é o da
proporcdo de trabalhadores empregados involuntariamente em regime de part-time. A
proporgdo diminuide 31,2% para 20,8% a nivel europeu e de 48,8% para 40,3% em Portugal. Essa
melhoria é também observavel no grupo mais jovem, sendo que em 2022 apenas 17,1% dos
jovens trabalhadores europeus e 26,6% dos jovens trabalhadores portugueses se encontravam
nesta situacdo involuntariamente.

Podemos, assim, concluir que em Portugal, tal como a nivel europeu, os jovens (entre os 15 e os
24 anos) sdo a faixa etaria mais afetada pela precariedade laboral (Tavares et al, 2021). Contudo,
este fendmeno incide sobre as varias faixas etarias da sociedade e tem-se tornado um problema
social generalizado, sendo que cada vez mais pessoas afirmam estar ou conhecerem alguém em
situagdo (ou em risco) de inseguranca laboral ou financeira. (Ricardo, José Miguel, Trabalho,
Precariedade e Plataformas Digitais, Os Estafetas na cidade do Porto, 2023).

2.2. Quadro legal

Teletrabalho

Em consonancia com as principais orienta¢gdes do Acordo-Quadro Europeu sobre o Teletrabalho,
Portugal estabeleceu o regime juridico do teletrabalho tendo sido o primeiro pais a nivel Europeu
a fazé-lo. A primeira legislacdo a consagrar o regime juridico do teletrabalho foi estabelecida nos
artigos 233.2 3 243.2 da Lei n.2 99/2003, de 27 de agosto, que promulgou o Cédigo do Trabalho.
De referir ainda que houve, antes de 2003, diversos documentos a regulamentarem o
teletrabalho em Portugal, incluindo a Resolugdo do Conselho de Ministros 96/99 de 26 de agosto,
a Resolugdo do Conselho de Ministros 81/00 de 10 de julho, a Resolug¢do do Conselho de Ministros
110/00 de 22 de agosto e o Acordo-Quadro Europeu sobre Teletrabalho de julho de 2002.

Posteriormente, a Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, que instituiu o novo Cddigo do Trabalho,
regulamentou o teletrabalho nos artigos 165.2 a 171.2, sem altera¢8es substanciais em relacdo
ao regime anterior. O atual enquadramento legal foi aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de
fevereiro, com modificacdes introduzidas pelas Leis n2 105/2009, de 14 de setembro; 53/2011,
de 14 de outubro; 23/2012, de 25 de junho; 47/2012, de 29 de agosto; 69/2013, de 30 de agosto;
27/2014, de 8 de maio; 28/2015, de 14 de abril; 120/2015, de 1 de setembro; 8/2016, de 1 de
abril; 28/2016, de 23 de agosto; 42/2016, de 28 de dezembro; 73/2017, de 16 de agosto;
14/2018, de 19 de margo; 90/2019, de 4 de setembro; e 93/2019, de 4 de setembro.
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Desde a atualizacdo do Cddigo do Trabalho portugués, em 2009, a regulamentacdo do
teletrabalho manteve-se sem grandes alteracdes até ao aparecimento da pandemia Covid—19.

Durante esta, o teletrabalho emergiu como uma ferramenta crucial na organizacdo do trabalho,
ganhando uma importancia substancial como meio de mitigar o risco de contdagio. O Decreto-Lei 17
n.2 10-A/2020, de 13 de marco (artigo 29.2), permitiu, temporariamente, que a decisdo de adotar

o teletrabalho pudesse ser unilateral, ou seja, sem acordo entre empregador e trabalhador, desde

que fosse compativel com as fungdes exercidas. Tal tinha na sua base a implementac¢do do dever

de confinamento necessario durante aquele periodo.

O artigo 6.2 do Decreto-Lei n.2 2-A/2020, de 20 de margo, estabeleceu a obrigacdo de adotar o
teletrabalho, quando tecnicamente vidvel, considerando a natureza das fungBes exercidas,
independentemente do tipo de vinculo laboral. Esta obrigacdo esteve em vigor para a maioria das
pessoas entre 20 de margo e 1 de junho de 2020.

O tema do “direito a desligar” mereceu destaque com a entrada em vigor da Lei 83/2021, de 6
de dezembro, a qual, visando alterar o regime do teletrabalho, veio adicionar uma nova
disposicdao ao Codigo do Trabalho portugués (Artigo 199.2 — A) que, sob a epigrafe “Dever de
abstencdo de contacto”, impde, expressamente, aos empregadores o dever de se absterem de
contactar os trabalhadores fora do hordrio normal de trabalho, salvo em situacdes de forca maior.

Figura 3. Evolugdo do Regime juridico do teletrabalho em Portugal: 2002-2023
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Trabalho em Plataformas Digitais

Conteudo da Diretiva (Eu) 2024/2831 do Parlamento Europeu e do Conselho de 23 de
outubro de 2024

e Instituicdo de uma presuncdo de laboralidade (artigo 5.9): a relacdo contratual existente
entre uma plataforma de trabalho digital e uma pessoa que trabalha através dessa
plataforma é legalmente presumida como uma relacdo de trabalho quando se
verificarem factos que indiciem a direcdo e o controlo, nos termos do direito nacional,
das convencdes coletivas ou das praticas em vigor nos Estados-Membros e tendo em
conta a jurisprudéncia do Tribunal de Justica. O dénus da prova de afastamento desta
presuncao caberd a plataforma.

e LimitacOes ao tratamento de dados pessoais por meio de sistemas automatizados de
monitorizacdo ou sistemas automatizados de tomada de decisGes (artigo 7.9): as
plataformas de trabalho digitais ndo podem tratar quaisquer dados pessoais dos
trabalhadores das plataformas, nem recolher quaisquer dados pessoais sobre o estado
emocional, psicoldgico, relacionados com conversas privadas, incluindo intercambios
com 0s seus representantes.

e Avaliacdo de impacto sobre a protecdo de dados (Artigo 8.2): as plataformas de trabalho
digitais, ao realizarem uma avaliacdo do impacto do tratamento de dados pessoais por
sistemas automatizados de monitorizacdo ou sistemas automatizados de tomada de
decisdo, procuram obter os pontos s pontos de vista das pessoas que trabalham em
plataformas digitais e dos seus representantes, cujo resultado deverd ser disponibilizado
aos representantes dos trabalhadores.

e Controlo humano de sistemas automatizados (artigo 10.9): as plataformas de trabalho
digitais devem supervisionar e, com a participacdo dos representantes dos
trabalhadores, efetuar regularmente uma avaliacdo, de dois em dois anos do impacto das
decisGes individuais tomadas ou apoiadas por sistemas automatizados de monitorizagado
e tomada de decisGes. Por exemplo, ndo pode um trabalhador ser despedido ou
dispensado com base numa decisdo algoritmica ndo verificada ou ratificada por um ser
humano.
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A Legislagdo Portuguesa

Nos termos da legislacdo portuguesa, considera-se haver dependéncia econdmica sempre que o
prestador de trabalho corresponda a uma pessoa singular que preste, diretamente, e sem
intervencdo de terceiros, uma atividade para o mesmo beneficiario, e dele obtenha mais de 50%
do produto da sua atividade, num mesmo ano civil. Por seu turno, no contexto da proposta
europeia, certos direitos sdo aplicdveis a todos os profissionais que trabalhem nas plataformas
digitais sem relacdo de trabalho e, independentemente da verificagdo dos pressupostos
assinalados, o que parece sugerir um ambito aplicativo mais alargado (em matérias de
informacdo, seguranca e salde no trabalho).

Lei 13/2023 ATD 2023 (art. 12.2) — Nova Presuncdo de Laboralidade

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

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

b) Os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertencam ao beneficiario da
atividade;

c) O prestador de atividade observe horas de inicio e de termo da prestacdo, determinadas
pelo beneficiario da mesma;

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

e) O prestador de atividade desempenhe fungées de dire¢do ou chefia na estrutura orgédnica
da empresa.

2 - Constitui contraordenacdo muito grave imputavel ao empregador a prestacdo de atividade,
aparentemente auténoma, em condicBes caracteristicas de contrato de trabalho, que possa
causar prejuizo ao trabalhador ou ao Estado.

3 - Em caso de reincidéncia sdo aplicadas ao empregador as seguintes san¢des acessorias:

a) Privacdo do direito a apoio, subsidio ou beneficio outorgado por entidade ou servico
publico, designadamente de natureza fiscal ou contributiva ou proveniente de fundos
europeus, por periodo até dois anos;

b)  Privacdo do direito de participar em arrematagées ou concursos publicos, por um periodo
até dois anos.
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4 - Pelo pagamento da coima, sdo solidariamente responsaveis o empregador, as sociedades que
com este se encontrem em relagBes de participagdes reciprocas, de dominio ou de grupo, bem
como o gerente, administrador ou diretor, nas condicGes a que se referem o artigo 334.2e 0 n.2
2 do artigo 335.2.

Artigo 12.2-A Presuncdo de Contrato de Trabalho no Ambito de Plataforma Digital

1-(...) presume-se a existéncia de contrato de trabalho quando, na relacdo entre o prestador de
atividade e a plataforma digital se verifiquem algumas das seguintes caracteristicas:

a) A plataforma digital fixa a retribuicdo para o trabalho efetuado na plataforma ou
estabelece limites maximos e minimos para aquela;

b) A plataforma digital exerce o poder de direcdo e determina regras especificas,
nomeadamente, quanto a forma de apresentagdo do prestador de atividade, a sua
conduta perante o utilizador do servigo ou a prestacdo da atividade;

c) Aplataforma digital controla e supervisiona a prestacao da atividade, incluindo em tempo
real, ou verifica a qualidade da atividade prestada, nomeadamente, através de meios
eletrénicos ou de gestdo algoritmica;

d) A plataforma digital restringe a autonomia do prestador de atividade quanto a
organizagdo do trabalho, especialmente quanto a escolha do hordrio de trabalho ou dos
periodos de auséncia, a possibilidade de aceitar ou recusar tarefas, a utilizacdo de
subcontratados ou substitutos, através da aplicacdo de sangdes, a escolha dos clientes ou
de prestar atividade a terceiros via plataforma;

e) A plataforma digital exerce poderes laborais sobre o prestador de atividade,
nomeadamente o poder disciplinar, incluindo a exclusdo de futuras atividades na
plataforma através de desativacao da conta;

f)  Os equipamentos e instrumentos de trabalho utilizados pertencem a plataforma digital
ou sdo por estes explorados através de contrato de locagdo.

2 - Para efeitos do numero anterior, entende-se por plataforma digital a pessoa coletiva que
presta ou disponibiliza servicos a distancia, através de meios eletrénicos, nomeadamente, sitio
daInternet ou aplicacdo informatica, a pedido de utilizadores e que envolvam, como componente
necessaria e essencial, a organizacao de trabalho prestado por individuos a troco de pagamento,
independentemente de esse trabalho ser prestado em linha ou numa localizacdo determinada,
sob termos e condi¢cdes de um modelo de negdcio e de uma marca proprios.

3 - O disposto no n.2 1 aplica-se independentemente da denominacdo que as partes tenham
atribuido ao respetivo vinculo juridico.
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4 - A presuncdo prevista no n.2 1 pode ser ilidida nos termos gerais, nomeadamente, se a
plataforma digital fizer prova de que o prestador de atividade trabalha com efetiva autonomia,
sem estar sujeito ao controlo, poder de direcdo e poder disciplinar de quem o contrata.

5 - A plataforma digital pode, igualmente, invocar que a atividade é prestada perante pessoa
singular ou coletiva que atue como intermedidrio da plataforma digital para disponibilizar os
servicos através dos respetivos trabalhadores.

6 - No caso previsto no numero anterior, ou caso o prestador de atividade alegue que é
trabalhador subordinado do intermediario da plataforma digital, aplica-se, igualmente, com as
necessarias adaptacgdes, a presuncdo a que se refere o n.2 1, bem como o disposto no n.2 3,
cabendo ao tribunal determinar quem é a entidade empregadora.

7 - A plataforma digital ndo pode estabelecer termos e condi¢cBes de acesso a prestacdo de
atividade, incluindo na gestdo algoritmica, mais desfavoraveis ou de natureza discriminatodria para
os prestadores de atividade que estabelecam uma relagdo direta com a plataforma,
comparativamente com as regras e condicGes definidas para as pessoas singulares ou coletivas
que atuem como intermediarios da plataforma digital para disponibilizar os servicos através dos
respetivos trabalhadores.

8 - A plataforma digital e a pessoa singular ou coletiva que atue como intermediario da plataforma
digital para disponibilizar os servicos através dos respetivos trabalhadores, bem como os
respetivos gerentes, administradores ou diretores, assim como as sociedades que com estas se
encontrem em relacdo de participagdes reciprocas, de dominio ou de grupo, sdo solidariamente
responsaveis pelos créditos do trabalhador emergentes de contrato de trabalho, ou da sua
violacdo ou cessacdo, celebrado entre o trabalhador e a pessoa singular ou coletiva que atue
como intermedidrio da plataforma digital, pelos encargos sociais correspondentes e pelo
pagamento de coima aplicada pela prética de contraordenacédo laboral relativos aos ultimos trés
anos.

9 - Nos casos em que se considere a existéncia de contrato de trabalho, aplicam-se as normas
previstas no presente Codigo que sejam compativeis com a natureza da atividade desempenhada,
nomeadamente o disposto em matéria de acidentes de trabalho, cessacdo do contrato, proibicdo
do despedimento sem justa causa, remuneracdo minima, férias, limites do periodo normal de
trabalho, igualdade e ndo discriminacdo.

10 - Constitui contraordenagdo muito grave imputavel ao empregador, seja ele a plataforma
digital ou pessoa singular ou coletiva que atue como intermediario da plataforma digital para
disponibilizar os servigos através dos respetivos trabalhadores que nela opere, a contratacdo da
prestacdo de atividade, de forma aparentemente auténoma, em condi¢des caracteristicas de
contrato de trabalho, que possa causar prejuizo ao trabalhador ou ao Estado.
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11 - Em caso de reincidéncia, sdo ainda aplicadas ao empregador as seguintes san¢des acessorias:
a) privagdo do direito a apoio, subsidio ou beneficio outorgado por entidade ou servico publico,
designadamente de natureza fiscal ou contributiva ou proveniente de fundos europeus, por
periodo até dois anos; b) privacdo do direito de participar em arrematagdes ou concursos
publicos, por um periodo até dois anos.

A presuncdo prevista no n.2 1 aplica-se as atividades de plataformas digitais, designadamente as
que estdo reguladas por legislacdo especifica relativa a transporte individual e remunerado de
passageiros em veiculos descaracterizados a partir de plataforma eletrénica (TVDE).

Trabalho em Regime de Tempo Parcial

Atendendo a definicdo dada pela lei portuguesa, o trabalho a tempo parcial € uma modalidade
especial de concretizacdo da relacdo laboral que se caracteriza pela reducdo do periodo normal
de trabalho semanal exercido a tempo inteiro (periodo normal de trabalho semanal ou média do
periodo de referéncia aplicdvel em situacdo compardvel na mesma empresa ou servico com
idénticas atividades ou funcGes). O trabalho pode ser exercido em todos ou alguns dias da
semana, de um més ou de um ano, sem prejuizo do descanso semanal (artigo 150.2 do Codigo do
Trabalho).

O regime de trabalho a tempo parcial previsto nos artigos 150.2 a 156.2 do Cédigo do Trabalho é
aplicadvel aos trabalhadores titulares de contrato de trabalho publico (artigo 68.2, n.2 1 da Lei
Geral do Trabalho em Funces Publicas (LTFP)), mas a sua aplicacdo ao trabalhador por nomeacéao
depende de requerimento do préprio (artigo 69.2, n.2 1 da LTFP).

O trabalhador a tempo parcial pode passar a trabalhar a tempo inteiro ou vice-versa, por tempo
indeterminado ou por tempo determinado, mediante acordo escrito com o empregador.

No quadro da protecdo da parentalidade, o trabalhador tem direito a trabalhar a tempo parcial
(artigo 35.2 do Codigo do Trabalho e artigo 4.2, n21 da LTFP) e ainda tem direito para assisténcia
a filho ou adotado, com idade ndo superior a seis anos, a licenga parental complementar na
modalidade de trabalho a tempo parcial durante 12 meses, com um periodo normal de trabalho
igual a metade do tempo completo (artigo 51.2 do Cddigo do Trabalho). Neste caso, o
empregador apenas pode recusar o pedido do trabalhador se exigéncias imperiosas do
funcionamento do servico assim o pedirem ou se o trabalhador for indispensavel sem que seja
possivel substitui-lo (artigo 57.2 do Codigo do Trabalho).

Noutras situacGes, a passagem do trabalhador a tempo parcial por sua iniciativa ou do
empregador sé pode ter lugar mediante acordo de ambos (artigo 155.2 n21 do Cddigo do
Trabalho).
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O trabalhador a tempo parcial mantém o direito a retribuicdo base prevista na lei, na proporc¢ado
da auferida pela prestacdo de trabalho a tempo inteiro durante o respetivo periodo normal de
trabalho semanal: subsidio de férias e de Natal correspondente a retribuicdo recebida; os
complementos retributivos devidos e os prémios de desempenho, calculados proporcionalmente
ao respetivo periodo normal de trabalho semanal e o subsidio de refeicdo nos termos legalmente
estabelecidos (cf artigo 154.2 n23 do Cddigo do Trabalho e Decreto-Lei n? 57-B/84, de 20 de
fevereiro).

A adocédo do periodo de meio-dia previsto no artigo 114.2-A da LTFP constitui um tipo particular
de vinculo de emprego publico a tempo parcial.

Os estudantes ou colaboradores que exercam também outra atividade sdo os maiores
concorrentes a esta forma de emprego.

Direito a Desligar

Como referido, o ordenamento juridico portugués garante o direito ao teletrabalho,
promovendo-o como forma de conciliar a vida profissional e a vida pessoal.

No entanto, surgiram, por exemplo, a conectividade continua e a diluicdo do tempo de trabalho.
Para garantir que os efeitos colaterais negativos do teletrabalho sdo contidos e controlados,
Portugal reconheceu o direito a desconexdo.

O “direito a desconexdo” existe na nossa legislacdo ha décadas, com a definicdo do horario de
trabalho. A novidade é a concretizacdo de algo que ja deveria estar na mente das pessoas, que é
o dever de se abster de ser contactado.

O tema do “direito a desconexdo” ganhou importancia com a entrada em vigor da Lei 83/2021,
de 6 de dezembro, que, com o objetivo de alterar o regime de teletrabalho, acrescentou uma
nova disposicdo ao Cddigo do Trabalho (artigo 199.2-A) que impbe expressamente aos
empregadores, sob a epigrafe “Dever de abstencdo de contacto”, a obrigacdo de se absterem de
contactar os trabalhadores fora do horario normal de trabalho, exceto em situacdes de forca
maior.

Evidentemente, o direito a desconexdo ndo abrange exclusivamente os trabalhadores em
teletrabalho, mas sim todos os trabalhadores, e representa um dever especial para a entidade
empregadora.
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2.3. Riscos identificados nas novas formas de trabalho
Teletrabalho

PRINCIPAIS RISCOS

O sistema de identificacdo e avaliacdo dos riscos profissionais foi adaptado a estas novas formas
de trabalho.

Os principais riscos relacionados com este tema podem ser o isolamento e a falta de contacto
pessoal e profissional, o que gera um problema psicoldgico. Consequentemente, assiste-se
igualmente a perda de criatividade e de alguma produtividade resultante da perda de contacto
com os colegas.

Quanto a avaliagdo de riscos, as empresas concentram-se nos riscos relacionados com a atividade
e com 0s equipamentos. Esta € a preocupacdo das empresas quando se fala em riscos
profissionais: cadeira, monitor, teclado, computadores, etc. As empresas preocupam-se com 0s
problemas musculo-esqueléticos, mas existem outros riscos.

Em casa, trabalhamos frequentemente na mesa da sala, o que ndo é ideal para o trabalho, uma
vez que a sua dimensdo ndo é adequada aos equipamentos eletrénicos de trabalho. Além disso,
como é uma zona de refeicBes, precisamos de tirar todos os equipamentos para podermos
preparar a mesa para comer.

E importante referir que existe um recuo pés-covid em termos de trabalho remoto. Primeiro,
assistimos a um boom no trabalho remoto, mas depois as empresas comecaram a migrar para
ambientes hibridos. Isto ocorre com o consentimento do trabalhador, mas muitas vezes ndo é o
caso. Em casa, podemos promover mais desigualdades quando ndo podemos garantir um
ambiente adequado ao trabalho.

As pessoas tém vantagens em trabalhar em casa, como viajar e gerir as suas vidas privadas. No
entanto, tém desvantagens quando se utilizam periféricos (computadores, teclados), mais uma
vez porque necessitam de um espaco para ter este tipo de equipamento. Outro aspeto que
devemos destacar estd relacionado com o problema causado pelo mercado imobilidrio,
responsavel por um enorme aumento do nimero de pessoas a viver em quartos em vez de casas.

Precisamos de ser mais criativos e pensar noutras solucdes, em que o trabalho remoto possa nao
ocorrer em casa, mas sim em locais préximos, sem incorrer em custos adicionais para o
trabalhador.
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Outra questdo que se coloca diz respeito a legislacdo nacional que estipula horarios de trabalho
que devem ser respeitados, mas é do conhecimento geral que existe uma diluicdo do horario de
trabalho quando o trabalho é feito em casa, o que configura uma invasdo da vida privada pela
vida profissional. Assim, é o préprio trabalhador que sente a pressdo (devido aos inumeros
dispositivos eletronicos a que tem acesso), conduzindo, em Ultima analise, a este prolongamento.

O equilibrio entre o trabalho, a familia e a vida pessoal, visto, por norma, como uma vantagem,
pode ser para outros um conflito gerado pela conciliagdo entre as diferentes esferas da vida. Por
esta razdo, nem sempre é facil implementar esta pratica — depende em grande parte das
condicdes de cada pessoa, incluindo se precisam de partilhar o espaco onde vivem.

Relativamente ao apoio social dos colegas e chefias, a realidade é que quando estamos em
contexto presencial o contacto é mais intenso.

O modelo hibrido é, sem duvida, o melhor. Ndo sé acaba por ter um pouco das duas realidades,
como também garante que este aspeto social ndo se perca. Se a interagdo com 0s colegas e
chefias for mais lenta, no sentido em que ndo estdo no mesmo espaco e dependem de outros
meios de comunicacdo para estabelecer esse contacto, isso pode gerar mais incerteza e stress
para os trabalhadores.

O compromisso com as empresas € uma questdo importante, dado que temos alguns
teletrabalhadores a trabalhar para diferentes empresas ao mesmo tempo. Apesar disso, uma
vantagem do teletrabalho que deve ser realcada é que podemos recrutar talentos de qualquer
parte do mundo, sem nos preocuparmos com a localizacdo da pessoa ou com a deslocagdo para
o trabalho.

Outra questdo que devemos destacar é o comportamento sedentario — este é um grande
problema quando se trabalha em casa, por exemplo, ja ndo existe sequer uma pausa para irtomar
um café com os colegas ou deslocar-se para o trabalho. As pessoas acabam por passar mais
tempo sentadas em frente ao computador.

Existe a preocupacao com a existéncia de uma lacuna na monitorizagdo que as empresas devem
fazer junto dos seus colaboradores do ponto de vista mental, nomeadamente por parte daquelas
que exigem 100% de teletrabalho. Em Portugal, existem empresas, sobretudo multinacionais, que
preferem ndo ter os seus escritdrios ocupados por muitas pessoas, organizando turnos para
permanecerem no escritério. Estas empresas devem sempre ter em consideracdo os aspetos
psicoldgicos. A questdo do teletrabalho é muito interessante, até para uma maior flexibilidade,
mas, de facto, existem duvidas se as empresas que aceitam esta modalidade a 100% dardo o
devido apoio aos seus colaboradores.
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Ha um entendimento geral de que somos animais sociais e de que precisamos de conviver,
lembrando também a importancia da questdo do compromisso com a empresa, que so continua
a existir porque a maioria vem de um periodo pré-COVID em que esse comprometimento ja
existia. No futuro, iremos assistir auma realidade em que as pessoas ndo conseguirdo estabelecer
lacos nem com a empresa nem com 0s seus pares, resultando num certo “abandono” dos
trabalhadores a sua sorte.

Por questdes de comprometimento, espirito de equipa e de ligacdo a empresa, as organizacées
passaram a preferir o trabalho presencial ao teletrabalho ou ao trabalho hibrido. No entanto, esta
situacdo também se revelou um problema, uma vez que a maioria dos trabalhadores estava
relutante em regressar a realidade pré-Covid.

Existe, de facto, uma preocupacdo com o trabalho em equipa, pois jd ndo temos equipas, mas
sim pessoas a trabalhar individualmente, com consequéncias negativas decorrentes da falta de
didlogo e da construcdo conjunta de caminhos e solugdes. Isto representa um grande risco para
o trabalho futuro.

RISCO FISICO, AMBIENTAL E SEGURANCA

Fundamentalmente, em relacdo a saude, as empresas tém um conjunto de medidas aplicadas no
local de trabalho, relacionadas com aspetos de luz, som e ergonomia. Em casa, isso ndo existe.
Ha pessoas a trabalhar em circunstancias muito graves. Muitos trabalhadores ndo tém em casa,
por exemplo, uma divisdo que possa ser um local de trabalho, a maioria deles trabalha na sala de
estar e em casas partilhadas. Para além desta questdo de salde, esta situacdo levanta problemas
de seguranca de dados e possiveis fugas de informacdo incontroldveis (por exemplo, quem
trabalha em casa e acesso a informacdo bancéria dos seus clientes, etc.).

Durante a crise da pandemia, houve empresas que enviaram cadeiras e mesas para as casas dos
seus funciondrios, mas mesmo isso pode ser dificil, porque, em muitos casos, as pessoas ndo tém
espaco em casa para acomodar este tipo de mobiliario.

E dificil prever o que tem a ver com as desigualdades que este tipo de trabalho estd a gerar,
quando falamos das condi¢des que as pessoas tém ou ndo nas suas casas, que sdo geralmente
diferentes das que se encontram no local de trabalho. Quando as empresas, durante a pandemia,
comegaram a reduzir os espacos de trabalho e a enviar as pessoas para casa, isso provocou uma
clara desigualdade relacionada com a falta de condicGes em casa.

Ora, o que podemos observar é uma reduc¢do do espaco nas empresas. Estamos a aumentar as
desigualdades, porque nem todos conseguem trabalhar em casa.
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De qualquer forma, uma alternativa sdo os espacgos de coworking, que podem, de facto, prevenir
estas situacOes e proporcionar as pessoas um local apropriado para tal. Ter esta forma de
trabalhar é importante para prevenir alguns problemas ambientais (ruido, iluminacdo,
aquecimento).

RISCOS PSICOSSOCIAIS

Ndo vemos muitas melhorias na avaliacdo dos riscos psicossociais relacionados com o
teletrabalho, pois quem analisa o teletrabalho evita focar-se demasiado nas consequéncias
negativas relacionadas com este tipo de trabalho. Assim, acabamos por ndo ter informacgdes
fidedignas sobre o assunto.

Existe um tipo de preconceito relacionado com opiniGes negativas em torno do teletrabalho, o
que dificulta a andlise global das empresas.

Assistimos, sem dUvida, a uma evolugdo na preocupacgdo com a prevengao dos riscos psicossociais
— existe uma preocupacdo geral entre as empresas em avaliar estes riscos. Estes fatores sdo
dificeis de gerir. Medidas mais faceis sdo adotadas pelas empresas, como a formacédo. Estas sdo
as medidas encontradas, mas precisaremos de medidas mais operacionais — por exemplo, uma
mudanca na lideranga, numa aposta em modelos de lideranga mais positivos e menos
autocraticos.

Em termos de riscos psicossociais, as evidéncias existentes mostram que existe o risco de
isolamento se um individuo estiver a trabalhar longe da sua equipa. Claramente, se o0s
colaboradores estiverem a trabalhar remotamente, ndo se envolverdo em comunicacdes formais,
como reunifes presenciais (embora o desenvolvimento da videoconferéncia tenha
proporcionado um substituto vidvel). Além disso, embora a tecnologia permita a comunicagao
regular com os colegas, ndo substitui as interagBes sociais casuais no local de trabalho, que fazem
com que os individuos se sintam ligados ao seu local de trabalho e aos colegas.

Aindefinicdo dos limites entre o trabalho e a vida privada pode também tornar-se outro problema
para os teletrabalhadores que trabalham regularmente em casa, agravado pela responsabilidade
em cuidar dos filhos ou de outros membros da familia, uma vez que o trabalho acaba por se
intrometer na vida familiar e pessoal. Isto também pode ser aplicado em termos de tempo de
trabalho, uma vez que é mais facil continuar a trabalhar a noite ou aos fins de semana em
ambiente doméstico (Messenger, 2019).

A intensificacdo do trabalho pode também ser um risco para os teletrabalhadores, o que pode
levar a niveis mais elevados de stress (Eurofound e Organizacdo Internacional do Trabalho, 2017).
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Os riscos do teletrabalho podem incluir periodos mais longos sentados: os trabalhadores ja ndo
precisam de se deslocar entre as suas casas e o escritorio e, por isso, podem facilmente passar o
dia inteiro nas suas secretarias em casa. Isto esta associado a niveis mais baixos de exercicio fisico
em geral, especialmente durante os meses mais frios e escuros do inverno, quando ha menos
incentivo para sair de casa.

RISCOS ERGONOMICOS

Existem fatores de risco especificos para a SST associados ao Teletrabalho. Estes incluem
problemas gerais como temperatura, iluminagdo, ruido, impossibilidade de trabalhar sem ser
perturbado e riscos de escorregamento, tropec¢do e queda devido a fios e cabos elétricos. Os
riscos para a SST incluem também problemas ergondmicos, como a fadiga ocular causada pelo
trabalho em unidades de exibicdo visual (VDU), resultante, por exemplo, do brilho do ecr3, da
vibracdo da imagem ou do contraste inadequado entre o ecrd e a drea circundante.

Outros problemas mais especificos incluem dores no pescoco e tenddes nos pulsos e dedos, que
podem levar a lesdes por esforco repetitivo resultantes da instalacdo inadequada da estagdo de
trabalho, que inclui a VDU, o teclado, a secretaria e a cadeira.

O ambiente de escritério é normalmente controlado ergonomicamente e, por isso, estes tipos de
riscos sdo minimizados em trabalhos de escritério. No entanto, é mais dificil para os
empregadores verificarem e inspecionarem regularmente os postos de trabalho em casa, que
podem nem sempre ser adequados em termos de equipamento e iluminacédo.

Trabalho em Plataformas

A rdpida expansdo das plataformas digitais pressionou o legislador portugués a regular as
mesmas, levando ao aditamento do artigo 12.2-A ao Codigo do Trabalho (Lei n.2 7/2009).

A Plataforma digital, tal como definida no artigo acima mencionado: pessoa coletiva que presta
ou disponibiliza servicos a distancia, através de meios eletrdonicos, como um portal de internet ou
uma aplicacdo informatica, a pedido dos utilizadores, e que envolve, como componente
necessaria e essencial, a organizacdo do trabalho prestado por particulares mediante
remuneracdo, independentemente de esse trabalho ser prestado online ou num local especifico,
nos termos e condi¢Ges de um modelo de negdcio e de uma marca especifica.

Os trabalhadores das plataformas estdo sujeitos, devido a variedade de tarefas desempenhadas,
a uma lista de riscos incertos que colocam varios desafios as autoridades de inspecdo do trabalho.
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Além disso, a incerteza do local de trabalho pode criar dificuldades em matéria de acidentes de
trabalho, fiscalizacdo...

Por conseguinte, o trabalho de prevencao realizado pelas autoridades de inspecgdo do trabalho
é naturalmente limitado por estes e outros factores (por exemplo, estatuto profissional).

A instabilidade inerente a actividade em causa (rendimentos e horarios de trabalho instaveis,
diferentes empregadores - s6 para citar alguns) resulta numa miriade de riscos para a saude e
seguranca dos trabalhadores das plataformas (ainda mais do que aqueles que desempenham
funcdes semelhantes):

e Excesso de trabalho e desaparecimento da fronteira entre a vida pessoal e profissional.
e |solamento (fisico e social).

e  Monitorizagdo.

e Equidade algoritmica.

e Falta de oportunidades de negociagdo coletiva.
RISCOS PRINCIPAIS

Neste tipo de empresas, todos os trabalhadores sdo trabalhadores independentes e ndo
trabalham com frotas. Este tipo de trabalhador deve estar legalizado e ter atividade financeira
aberta como estafeta.

Por lei, a empresa tem limitag@es quanto ao que pode fazer com este tipo de trabalhadores.

Havia um limite de horas, mas foi necessario retira-lo para ndo restringir a atividade. A empresa
ndo pode oferecer formacdo porque os trabalhadores sdo trabalhadores independentes.
Queriam promover acées de sensibilizacdo.

Ha uma série de medidas nesta area que ndo podem implementar porque sé tém trabalhadores
independentes. A empresa alega que a ACT levanta a presuncdo de que os trabalhadores
independentes estdo a receber beneficios tipicos de trabalho dependente e ndo o podem fazer.

RISCOS ERGONOMICOS

Como resultado das entrevistas realizadas, a plataforma digital contactada afirmou que ndo gere
os riscos ergondmicos. Para realizar este trabalho, os estafetas precisam de carregar tudo nas
suas mochilas. A Plataforma Digital ndo tem forma de avaliar os meios utilizados pelos
trabalhadores.
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As cargas devem caber na mochila. Se for algo muito pesado, podem solicitar suporte para
partilhar a carga. A equipa de suporte oferece a segunda parte do pedido ao outro estafeta.

No entanto, é importante referir que se as plataformas saissem do mercado, como estd a
acontecer em alguns paises, teriamos um problema grave, com muitos destes trabalhadores a
ficarem desempregados, resultando num impacto negativo na economia.

Trabalho em Regime de Tempo Parcial

Considerando a definicdo dada pela lei portuguesa, o trabalho a tempo parcial ¢ uma modalidade
especial de execucdo da relacdo laboral que se caracteriza pela reducdo do periodo normal de
trabalho semanal prestado a tempo inteiro (periodo normal de trabalho semanal ou a média do
periodo de referéncia aplicdvel em situacdo compardvel na mesma empresa ou servico com
idénticas atividades ou fungdes). O trabalho pode ser prestado em todos ou alguns dias da
semana, por més ou por ano, sem prejuizo do descanso semanal (artigo 150.2 do Cdédigo do
Trabalho).

O regime de trabalho a tempo parcial previsto nos artigos 150.2 a 156.2 do Cédigo do Trabalho é
aplicadvel aos trabalhadores titulares de contrato de trabalho publico (artigo 68.2, n.2 1, da Lei
Geral do Trabalho em FuncGes Publicas (LTFP)), mas a sua aplicacdo ao trabalhador no momento
da nomeacdo depende do seu pedido (artigo 69.2, n.2 1, da LTFP).

O trabalhador a tempo parcial pode iniciar a sua atividade a tempo inteiro ou vice-versa, por
tempo indeterminado ou por tempo determinado, mediante acordo escrito com a entidade
empregadora.

Embora o trabalho a tempo parcial esteja geralmente associado a empregos precarios, o que
afeta especialmente os jovens, pode beneficiar o empregador devido aos custos mais baixos. No
entanto, este regime de trabalho pode também trazer dificuldades adicionais ao empregador,
que muitas vezes tem dificuldade em preencher o tempo que o trabalhador que beneficia deste
regime deixa em aberto, resultando numa menor produtividade para o empregador.

RISCOS OCUPACIONAIS

Este cendrio mantém-se inalterado desde antes da pandemia. O horario de trabalho nas
empresas de trabalho temporario consiste em turnos de 4 ou 6 horas. Nos call centers, por
exemplo, hd picos de trabalho que exigem pessoal adicional e contratar alguém apenas para
cobrir 2 das 8 horas é ineficiente.
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No entanto, a procura varia consoante o setor e a atividade da empresa, pois depende de
paragens e de outros fatores tempordarios. Para alguns, o trabalho a tempo parcial pode ser
inconveniente, mas, inversamente, para outros, pode oferecer flexibilidade para equilibrar o
trabalho e a vida pessoal. Isto é particularmente importante para os estudantes que podem
beneficiar de mais tempo para as aulas e para os estudos. Por outro lado, pode ser um problema
no sentido em que estes trabalhadores a tempo parcial acabam por preencher vagas para outros
a tempo inteiro.

SOBRE OS RISCOS ASSOCIADOS A UM TRABALHO A TEMPO PARCIAL

Quando comparado com o trabalho a tempo inteiro, ndo existem diferencas, pois ambos sdo
geridos da mesma forma.

Apenas uma nota sobre este aspeto e que se aplica ao caso das pessoas que utilizam contratos a
tempo parcial para ter dois empregos, o que pode ser um risco para a sua saude, pois trabalham
muito mais horas do que o esperado, para além de toda a carga horaria do ponto de vista de
guem tem dois empregos do que de quem tem um emprego a tempo inteiro.

RISCOS ERGONOMICOS

De facto, as empresas com regimes a tempo parcial apresentam menos riscos, uma vez que as
pessoas passam menos tempo na mesma posicdo. Esta questdo sofreu uma grande alteragdo nos
Gltimos 15/20 anos. As empresas investiram fortemente na melhoria dos postos de trabalho. A
forma, a temperatura, a iluminacado, a ergonomia, a cadeira adequada e todos os equipamentos
necessarios foram estudados para que possam desempenhar as suas funcdes nas condicdes
adequadas.

Quanto aos intervalos ou pausas periddicas para evitar a fadiga fisica, existem espagos disponiveis
para a realizacdo do trabalho, para refeicGes, existindo também espacos dedicados para pausas,
gue, neste tipo de trabalho, tém uma duracao definida.

E importante salientar que os colaboradores com trabalho a tempo parcial partilham
frequentemente o mesmo espaco, pelo que ndo existem diferengas quanto aos riscos fisicos do
trabalho.
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2.4. Boas praticas identificadas nas novas formas de trabalho

Em conformidade com as boas praticas identificadas num grupo de empresas, dos setores publico
e privado, com atividades relacionadas com a salde, seguros e servicos publicos municipais, a
CCP recolheu a seguinte informacao:

Estudo de Caso 1

Bem-estar fisico e emocional:

e Agua, sumos, café e snacks disponiveis.

e Oferta de um brinde de Natal a todos os funcionarios e colaboradores.

e Protocolo com diversas entidades para beneficios a colaboradores e funcionarios. Ex:
Optica, Farmacia, Instituto de Inglés.

e Consultas periddicas de oftalmologia gratuitas e exames complementares aos
colaboradores e seus familiares. Possibilidade de usufruir de descontos em consultas de
outras especialidades.

e Oferta de um plano de salude aos colaboradores.

e Oferta de estacionamento privativo coberto para colaboradores.

e Oferta de brinde de aniversario.

e Todo o merchandising da clinica oferecido aos clientes é também oferecido aos
funcionarios e colaboradores.

e Fardamento completo fornecido pela empresa.

e Fornecimento de equipamentos sempre que a funcdo de cada um o exija (tablets,
telemoveis, computadores portateis).

e Formagdo, Workshops, Coaching de acordo com a recomendacdo da empresa.

e Prémios de desempenho monetarios, periddicos e anuais.

e Participacdo na tomada de decisdes através de reunides periddicas e de uma politica de
comunicacgdo transversal e transparente, onde todos podem fazer sugest&es e criticas.

Conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional: = Oferta do dia de aniversario aos
colaboradores como dia extra de férias.

e Isencdo para os colaboradores com filhos menores, para que possam ir a escola dos seus
filhos para celebrar os seus anos.
e Oferecer um almoco/jantar de Natal aos colaboradores e suas familias.

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
SOCPL-2022-SOC-DIALOG Unido Europeia

32



4 ccP

50 CONFEDERACAO
DO COMERCIO E SERVICOS
ARESME mes  PORTUGAL

SOCIAL DIALOGUE

e Oferecer dias de transicdo que ndo sdao deduzidos aos feriados.

e Subsidio de Natal para pais/maes (500€).

e Diada Crianga para o Mundo: dia para levar o(s) seu(s) filho(s) ao

e Evento anual de dois dias para colaboradores e familias, com alojamento, refeices e
atividades ludicas.

Estudo de Caso 2

Com o objetivo de melhor apoiar o regresso ao trabalho das pessoas que se ausentaram por mais
de um ano, motivadas por baixa médica, foi criada uma equipa técnica para implementar um
procedimento que facilite o enquadramento organizativo dos trabalhadores, considerando as
limitacBes que estes possam apresentar, nomeadamente ao nivel da satde fisica e/ou mental,
visando a adaptacdo a novas fungSes e/ou novos locais de trabalho.

O projeto conta com uma equipa constituida por técnicos dos trés Departamentos da Direcdo
Municipal de Recursos Humanos (saude, higiene e seguranca; gestdo de recursos humanos e
desenvolvimento e formacdo), com o objetivo de acompanhar o trabalhador até a sua reinsercdo
profissional, nomeadamente:

e Apodsaalta médica e a comprovacdo do respectivo Formulario de Aptiddo para o Trabalho,
¢ agendada uma entrevista com o Quadro Organizacional. Na entrevista, com base em
um roteiro elaborado pela equipe, sdo levantadas as informagdes mais relevantes sobre
o trabalhador: interesses, habilidades pessoais e profissionais, qualificacGes, aspiracdes,
expectativas e limitacGes, permitindo o estabelecimento de um plano de intervencdo para
cada trabalhador, considerando as necessidades de RH existentes.

e Sempre que necessario, o trabalhador é encaminhado para agbes de treinamento
especificas, visando o aprimoramento de suas habilidades, seja para aumento de
qualificacdo.

e Quando ndo existe possibilidade de reintegragdo do trabalhador no posto de trabalho
anterior, sdo agendadas entrevistas em varios servicos com vista a sua recolocacdo. Neste
sentido, sdo contactadas as diversas Unidades Organizacionais para agendamento de
reunides com o objetivo de apresentacdo do projeto, levantamento de deficiéncias ao
nivel dos RH e negociacdo de postos de trabalho com func¢des adaptadas.
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e O trabalhador é sempre acompanhado por um técnico durante as entrevistas, o que se
tem revelado uma mais-valia para ambas as partes. Caso se obtenha parecer favoravel, é
entdo enviada a proposta de atribuicdo e pedido de emissdo de guias ao Diretor de RH,
que informa o trabalhador da data de levantamento das guias. Caso contrario, o processo
reinicia. Quando o trabalhador é recolocado, a Equipa responsavel por este processo
mantém um contacto proximo e realiza o acompanhamento com a maior frequéncia
possivel de todos os casos tratados.

e Sempre que os trabalhadores e/ou chefias necessitam de apoio (por exemplo, para
pequenas tarefas ou outras), um dos elementos da equipa desloca-se aos locais ou visita
os trabalhadores para acompanhamento.

e Os trabalhadores em fase de recolocacdo sdo propostos para tarefas tempordrias, nos
mais diversos departamentos da CML, adequadas ao seu perfil e de acordo com as
necessidades da organizacdo substituta, durante periodos de férias, licencas médicas,
apoio logistico a eventos, como por exemplo organizacao de pastas para seminarios, envio
de envelopes para newsletter, destruicdo de documentos confidenciais, entre outros. A
Direcdo de Recursos Humanos do Municipio tem vindo a implementar medidas que visam
integrar, motivar, desenvolver e valorizar os trabalhadores.

Estudo de Caso 3

A experiéncia adquirida durante esses dois anos de Pandemia e que se manifestou também na
capacidade de adaptacdo, diante de tanta adversidade, a mais uma mudanca; a inovac¢do que
ficou tdo evidente no salto tecnoldgico dado apds a pandemia em termos ndo so de novas formas
de trabalhar, mas também de um empoderamento digital muito maior das pessoas; a superacao,
a cada dia, das pessoas em nunca deixar um cliente ou um colega com uma pergunta sem
resposta; e, por fim, a proximidade das pessoas, que agora reforca o trabalho fisico e presencial.

Vivemos uma experiéncia que ficara para sempre gravada na nossa memaria, mas soubemos
resistir e adaptar-nos. Tivemos de nos adaptar a uma realidade que era nova para muitos: o
teletrabalho. Conseguimos desmistifica-lo e averiguar as suas vantagens e desvantagens.

E por isso que na empresa em andlise est3o a adotar um sistema hibrido, sempre que a atividade
profissional (ou a fungdo especifica) o permitir, em que sera proporcionada flexibilidade, quando
possivel, que permita ter o melhor dos dois mundos: trabalho remoto e trabalho presencial.

Ha, de facto, mudangas no trabalho que irdo para além da pandemia, por exemplo, a
transformacao digital. Mesmo antes da pandemia, a empresa em causa ja investia na formacdo
digital dos seus trabalhadores.
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Com a necessidade de as pessoas trabalharem a partir de casa, a necessidade de as capacitar na
utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas e para que consigam ser produtivas e eficazes num
ambiente remoto baseado na comunicacdo digital tornou-se ainda mais premente. As novas
formas de trabalhar, baseadas em metodologias ageis que temos vindo a adotar, trouxeram
também visdes muito diferentes sobre o futuro. De qualquer forma, o ambiente de trabalho, o
conforto e o bem-estar tém sido as principais prioridades.

Estudo de Caso 4 (Plataforma Digital)

Os estafetas registados tém acesso a dois tipos de seguro, que os protegem em caso de acidente.
Este seguro cobre as despesas médicas e os dias em que ndo podem trabalhar. Trata-se de um
seguro contra terceiros.

Os entregadores pagam uma taxa para se conectarem a plataforma e terem acesso ao seguro.

A organizag¢do oferece uma plataforma global com diversos cursos ndo relacionados a servigos de
entrega, voltados para o aprimoramento profissional e disponiveis para todos, sem custo algum.

A empresa tem parceria com empresas de veiculos elétricos, com uma das empresas de
telecomunicagdes para precos mais baixos e uma parceria com oficinas mecanicas, por exemplo.
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3.1. Asituacao portuguesa

De acordo com o entendimento geral, a histéria deste instituto em Portugal comeca em 1965
com o primeiro estudo para definir o salario minimo nacional interprofissional, focando-se nas
necessidades minimas de um trabalhador tipico. Inicialmente, o cédlculo baseava-se na dieta
alimentar e respetivo custo didrio, bem como no coeficiente de Engel. Posteriormente, em 1969,
um novo estudo ampliou o ambito de aplicacdo do valor mensal de remuneracdo minima,
incluindo, agora, outros fatores como bens, servicos, lazer e habitacdo.

A nivel internacional, o método, concecdo e metodologia de determinacdo do valor do salario
minimo tinham ja sido alvo de andlise pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) na
Recomendacdo n.2 30 relativa aos mecanismos de fixacdo do saldrio minimo na industria e
comércio, na Recomendag¢do n.2 99 relativa aos mecanismos de fixagdo do saldrio minimo na
agricultura e num Relatdério da OIT de 1967.

O salario minimo nacional foi oficialmente instituido em 1974 pelo Decreto-Lein.2 217/74, de 27
de maio, aplicando-se a trabalhadores da indUustria e servigos, mas com abrangéncia limitada.
Assim sendo, foram, subsequentemente, operadas varias revisdes e respetivos ajustes com o
intuito de ndo sé alargar o ambito subjetivo de aplicacdo do saldrio minimo, mas também garantir
as necessarias adequacdes aos diversos setores.

A Concertagdo Social assume um papel central na definicdo da fixacdo e evolucdo do salario
minimo, atual Remuneracdo Minima Mensal Garantida (RMMG), em virtude do reconhecimento
da importancia de conjugar a atualizagdo da RMMG com a evolugdo da produtividade do
trabalho, de forma a assegurar a competitividade das empresas e da economia portuguesa num
quadro de forte concorréncia internacional, evolugdo da economia, mercado de emprego e custo
de vida, entre outros fatores (cfr. nimero 1 do artigo 273.2 do Cddigo do Trabalho). Ja em 1990
sdo definidas, pela Concertacdo Social, remunera¢des minimas para o setor da economia através
do Acordo Econdmico e Social do mesmo ano. Mais tarde, em 1996, para os setores da indUstria,
comeércio, servicos e agricultura com o Acordo de politica de Rendimentos para 1992 e em 1996
com o Acordo de Concertacdo Social de Curto Prazo.

Por conseguinte, a RMMG constitui um referencial do mercado de trabalho, tanto na perspetiva
do trabalho digno e da coesao social, como da competitividade e sustentabilidade das empresas.

Posto isto, o artigo 59.9 da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) enuncia, no seu nimero
2, um conjunto de incumbéncias do Estado, mais precisamente “(...) estabelecimento e a
atualizacdo do saldrio minimo nacional, tendo em conta, entre outros fatores, as necessidades
dos trabalhadores, o aumento do custo de vida, o nivel de desenvolvimento das forgas produtivas,
as exigéncias da estabilidade econémica e financeira e a acumulacdo para o desenvolvimento

().
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Jd alein.27/2009, de 12 de fevereiro (Codigo do Trabalho) define, no seu artigo 273.2, a RMMG
referindo, na sequéncia do supramencionado, que, na “determinacdo da retribuicdo minima
mensal garantida, sdo ponderados, entre outros fatores, as necessidades dos trabalhadores, o
aumento de custo de vida e a evolucdo da produtividade, tendo em vista a sua adequacgao aos
critérios da politica de rendimentos e pregos”.

A sua fixacdo deverd, igualmente, ter em conta os instrumentos internacionais aplicaveis neste
ambito, designadamente a Convencdo n.2 131 da OIT que orienta as normas para a fixacdo da
RMMG e a Carta Social Europeia que cristaliza o direito a uma remuneracdo justa no artigo 4.2

Definicdo de salario minimo

O salario minimo, designado na atualidade de Retribuicdo Minima Mensal Garantida (RMMG), foi
implementado em Portugal em 1974, imediatamente apds a revolucdo do 25 de Abril, refletindo
as entdo novas preocupacdes com as questdes sociais no pais, ligadas a reparticdo do rendimento
e a tematica das desigualdades sociais. Corresponde ao valor minimo legal em Portugal que um
trabalhador pode receber pelo seu trabalho.

Tem, por definicdo, em consonancia com o anteriormente referido, o intuito de assegurar, a
guem trabalha, um rendimento minimo que propicie as condi¢cdes que conduzam a satisfacdo das
necessidades minimas de uma vida com dignidade. Sendo entendido como o ponto minimo de
partida da contrapartida da prestacdo de um qualquer trabalho digno, no contexto do mercado
de trabalho em Portugal.

A data da sua introducdo, em maio de 1974, o valor do saldrio minimo “correspondia a um pouco
menos de 80% do saldrio médio de um trabalhador ndo qualificado”™.

Figura 1 - Saldrio minimo nacional-actual RMMG
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Fonte: Valores da RMMG definidos por Lei, em cada ano

1 GEP-MTSSS, Julho 2019, “Saldrio Minimo Nacional 45 anos depois”
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Atendendo a que o contexto macroecondémico da economia portuguesa e o respetivo nivel de
inflacdo, ao longo do tempo, sdo distintos, importa ter em conta ndo sé a evolu¢do do valor
corrente do saldrio minimo (RMMG) como, em particular, a evolucdo do saldrio minimo real,
tendo em conta o Indice de precos do consumidor, em cada momento.

Figura 2 - Retribuicdo Minima Mensal Garantida em euros e 2006=100
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Fonte: GEP/MTSSS (cdlculos do Banco de Portugal). | Notas: Em outubro de 2014, a retribuicdo minima mensal garantida foi atualizada para
505 euros. A retribuicdo minima mensal garantida real é calculada com base no indice de pregos do consumidor.

Fonte do Grafico: Banco de Portugal, BE- Margo 2023

Pretende-se estimular a analise da evolucdo da adequacdo do saldrio minimo em cada pais,
confrontando-a com o que possa ser um entendimento comum aos varios paises acerca da
adequacdo do saldrio minimo nacional, tendo presente possiveis dimensdes dos conceitos de
Vida Digna ou de Trabalho Digno.

Atendendo a que, por um lado, as realidades de cada pais tém especificidades intrinsecas a esse
mesmo pais, e que, por outro, se pretende uma abordagem de analise comum, que permita
analisar de forma compardvel a adequacgdo dos saldrios minimos nacionais de paises distintos, de
acordo com 0s paises que integram o presente projeto, na abordagem que aqui se apresenta
sobre o saldrio minimo nacional portugués, procura-se, sempre que possivel, complementar os
indicadores do saldrio minimo com indicadores estatisticos que estejam disponiveis para uma
maioria de paises da UE ou sejam, predominantemente, indicadores estatisticos que reportem
ao que esteja definido por regulamentos europeus, por diretivas europeias ou por
recomendag¢des das Nagdes Unidas (ONU).
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A promogado do desenvolvimento sustentdvel em Portugal é balizada pelo compromisso assumido
no ambito do Pilar Europeu dos Direitos Sociais da UE, no qual sdo definidas metas que, entre
outros objetivos, visam assegurar condi¢des dignas de trabalho e de vida em todos os Estados-
Membros. O Governo portugués comprometeu-se, assim, a implementar a Agenda do Trabalho
Digno, a qual vai ao encontro das prioridades europeias para a recuperacdao po6s Covid-19,
subjacentes ao PRR, encontrando-se, igualmente, alinhada com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), designadamente com o ODS 8 — Promog¢do de crescimento econdmico
sustentadvel, emprego pleno e trabalho digno para todos, visando, ainda, contribuir para uma
maior coesdo social, do mesmo modo que é consolidada a promocdo do Trabalho Digno,
enquanto pilar central das politicas publicas.

Assim, sendo o salario minimo nacional também uma medida de politica que visa contribuir para
o Trabalho Digno, convive em simultaneo com objetivos mais latos, na esfera social, comuns aos
ODS:

o ODS 1: Erradicacdo da pobreza em todas as suas formas
o ODS 3: Salude e bem-estar.
o ODS 10: Reducdo das desigualdades.

Sdo tidos em conta objetivos diretamente relacionados com o conceito de Vida Digna,
enfatizando condicGes basicas para o bem-estar humano.

Assim, considera-se que a adequacdo do salario minimo terd de ser equacionada tendo em
consideracdo as dimensdes econdmica e social, no contexto de um conjunto mais vasto de
medidas complementares que atuam nessas duas esferas.

No dmbito da esfera econdmica, a adequacdo do salario minimo podera ser aferida pelo impacto
gue as respetivas atualizagbes tém, por um lado, nos niveis, na distribuicdo e na desigualdade dos
saldrios — o efeito de arrastamento dos salarios e o efeito na evolucdo da incidéncia do salario
minimo no total dos trabalhadores por conta de outrem — e por outro, no impacto dessas
alteracBes na competitividade das empresas e da economia, tendo em conta a evolucdo da
produtividade.

A monitorizacdo da evolucdo comparada do saldrio minimo e da sua incidéncia no total de
trabalhadores por conta de outrem, a par da evolucdo do valor mediano dos salarios, bem como
da média dos salarios, de medidas de desigualdade nos saldrios, do nivel de emprego e da
variacdo da produtividade, permitird acompanhar uma grande parte daqueles.
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Figura 3 - Distribuicdo do saldrio real entre 2006 e 2020 no setor privado
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Fonte do Grafico: Banco de Portugal, BE- Marco 2023

Entre 2010 e 2012 — o periodo recessivo de assisténcia financeira pela Troika a Portugal - a RMMG
real diminuiu, o salario real médio diminuiu ligeiramente, tal como o salario mediano. Entre 2012
e 2014 mantém-se quase sem alteracGes, periodo durante o qual a RMMG ndo teve qualquer
atualizacdo e, a partir de 2014, a RMMG real cresce continuamente até a atualidade (2025),
através de atualiza¢Oes significativas na RMMG, enquanto o saldrio real médio e mediano
crescem, mas de forma muito mais moderada.

Sem descurar a maior importancia que assume na esfera social, o conjunto de medidas publicas
focalizadas na especialidade na protecdo social dos individuos, atuando o salario minimo na
populacdo ativa e em particular nos empregados, ndo deixa de ter, para além da dimens3do
econdémica, uma dimensdo social enquanto pilar relevante para a garantia do direito a um
trabalho digno, a um salario justo, e podendo contribuir para a reducdo das desigualdades sociais.
Neste sentido, podera ser de interesse acompanhar a evolugdo do saldrio minimo, a par da
evolucdo de indices de desenvolvimento humano, de nivel de bem-estar da populacdo, bem
como da evolugdo do risco de pobreza na populagdo empregada e da evolugdo do limiar de
pobreza.

Embora o saldrio minimo ndo vise, nem possa, isoladamente, eliminar o risco de pobreza da
populacdo empregada, sendo, a esse nivel, necessario um conjunto amplo e complementar de
medidas de apoio social que atuem nas diversas dimensdes da vida dos individuos socialmente
carenciados, trata-se de um referencial de rendimento que importa monitorizar em termos
relativos face ao limiar de pobreza.
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Assim, propde-se que seja monitorizada a evolugdo da distancia entre o saldrio minimo nacional
e o limiar de pobreza em Portugal, este uUltimo definido pela sua correspondéncia a 60% da
mediana do rendimento por adulto equivalente em cada ano, estatistica produzida e divulgada a
partir do Inquérito as CondicGes de Vida e Rendimento do INE (sendo um indicador relevante de
reporte nacional para a monitorizacdo do ODS1-Erradicar a pobreza).

Figura 4 - Evolugdo do Salario Minimo Nacional (valor anual
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Fonte: INE, ICOR - limiar de pobreza e calculo anual com base em
salario minimo publicado em D.R. (extraido do site Pordata)

LINHA DE POBREZA: limiar do rendimento abaixo do qual se considera que uma familia se
encontra em risco de pobreza. Este valor foi convencionado pela Comissdao Europeia como sendo
o correspondente a 60% da mediana do rendimento por adulto equivalente de cada pais.

Poderd também observar-se a que distancia fica o saldrio minimo nacional do que é aferido como
sendo a despesa média de uma familia a partir do inquérito as despesas das familias, do INE.

Atendendo a que os agregados familiares tém composi¢des diversas, com um nimero varidvel de
individuos, bem como com um nuUmero varidvel de individuos ativos em trabalho, ou seja,
auferindo uma remuneracao, no Grafico seguinte observamos a distancia entre o saldrio minimo
anual (em funcdo do n? de individuos a trabalhar que comp&em os agregados familiares) e a
despesa familiar média por agregado, segundo os escaldes de nimero de individuos ativos a
trabalhar.
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Despesa total anual média por agregado (€), por nimero de individuos ativos a trabalhar, Portugal, 2022/2023

unidade: é3
Total 0 1 2 3 ou +
ota
individuos individuo individuos individuos
Despesa total anual média por agregado 23900 17 250 22 340 30508 31234
Salario Minimo Nacional Anual 2022 (14xRMMG) , em funcdo de 1, 2 9870 19 740 29610
e 3 individuos ativos a trabalhar
Percentagem do Saldrio Minimo Nacional Anual 2022 (14xRMMG), em
fungdo do n2 de ativos a trabalhar, sobre a Despesa total anual média - - 44,2% 64,7% 94,8%

por agregado, segundo o n2 de ativos a trabalhar

Fonte: Calculos CCP a partir de dados do INE, IDEF 2022/2023 e da Remuneragdo Minima Mensal Garantida
em vigor em 2022

Despesa total anual média por agregado (€), por quintis de rendimento equivalente, Portugal,

2022/2023
unidade: €
Total 12 quintil 22 quintil 32 quintil 42 quintil 52 quintil
Despesa total anual média por agregado 23900 16 294 18 269 22188 26 188 34994

Percentagem do Salario Minimo Nacional Anual
2022 (14xRMMG) sobre a Despesa total anual 41,3% 60,6% 54,0% 44,5% 37,7% 28,2%
média por agregado

Fonte:: Célculos CCP a partir de dados do INE, IDEF 2022/2023 e da Remunerac¢do Minima
Mensal Garantida em vigor em 2022

Finalmente, apresenta-se em seguida a evolucdo da Taxa do Risco de pobreza, apds
transferéncias sociais, segundo a idade, segundo o sexo e segundo a situacdo face ao emprego
Figuras5,6e7.
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Reformado e QUtros inativos
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Ndo obstante a evolucdo da RMMG ter sido sujeita a atualizagdes de magnitudes distintas no
periodo em andlise e, em termos reais, ter até sofrido decréscimos entre 2010 e 2014, observa-
se que a taxa de risco de pobreza apds transferéncias sociais dos individuos em situacdo de
emprego se manteve relativamente estavel em torno dos 10%, entre 2003 e 2017, ano em que
diminuiu para 9,7%.

Critérios para a determinagdo do salario minimo

O Cddigo de Trabalho prevé que a atualizacdo do Salario Minimo tenha em consideracdo o
seguinte: “Na determinacdo da retribuicdo minima mensal garantida sdo ponderados, entre
outros fatores, as necessidades dos trabalhadores, o aumento de custo de vida e a evolucdo da
produtividade, tendo em vista a sua adequacdo aos critérios da politica de rendimentos e precos.”

Nos anos mais recentes a percentagem de atualizacdo do saldrio minimo é claramente superior
aos valores que resultariam da inflacdo e da reparticdio dos ganhos de produtividade, na
perspetiva da melhoria das condicGes de vida dos trabalhadores abrangidos pelo saldrio minimo.

Estaideia esta bem presente no diploma que estabeleceu o saldrio minimo para 2025 “A evolugdo
da RMMG, conjugado com a sua trajetdria de atualizacdo, tem sido um objetivo politico e social
transversal a todos os governos reconhecendo-se a necessidade de elevar a retribuicdo dos
saldrios mais baixos e contribuir com uma distribuicdo mais equitativa da riqueza. Este aumento
remuneratério constitui um dos elementos que contribuem para reter talento e capital humano
qualificado em Portugal e, por essa via, reforcar a produtividade e a competitividade da
economia, colocando-a a par com os demais parceiros europeus.”

Percentagem de trabalhadores que recebem o saldrio minimo

Apesar de serem divulgados indicadores estatisticos sobre o emprego a tempo completo e a
tempo parcial, a partir do Inquérito ao Emprego do INE, cuja evolugdo se apresenta no grafico
seguinte, ndo existem indicadores disponiveis sobre a incidéncia do saldrio minimo, segundo a
duracdo do tempo de trabalho [ver W min 45 anos dps].
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Figura 8 - Emprego a tempo parcial e a tempo completo
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Fonte: INE. Inauérito ao Embrego

A percentagem da totalidade de trabalhadores que recebem o saldrio minimo é uma estatistica
que, de forma agregada, passou recentemente a ser regularmente difundida pelo GEP-MTSSS.

Até 2023, tratava-se de uma informacdo que era apenas difundida ou em estudos pontuais que
fossem publicamente difundidos ou nos Relatdrios pontuais do MTSSS, de apoio as reunides de
Concertacdo Social, em funcdo das agendas das mesmas.

Desde 2023, no ambito de analises em curso no Grupo de Trabalho de Estatisticas do Mercado
de Trabalho do Conselho Superior de Estatistica, passou o Instituto da Seguranca Social a

disponibilizar dados que permitissem calcular a percentagem de trabalhadores que recebem o
saldrio minimo.

Sobre a incidéncia do saldrio minimo no emprego a tempo completo e a tempo parcial, conforme
mencionado, ndo existem indicadores disponiveis.

Assim, com base nos dados disponibilizados pelo ISS, apresenta-se em seguida a evolugdo da

incidéncia do saldrio minimo, face ao total de trabalhadores sujeitos a contribuicdes para a
Seguranca Social.
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Figura 9 - Incidéncia do salario minimo no total de
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Fonte: Calculos CCP com base nos dados disponibilizados pelo Instituto da Seguranca Social

Categorias de trabalhadores isentos do saldrio minimo

A guarida constitucional (artigo 59.2 CRP) conferida a atual RMMG implica uma relacdo de
subordinacdo juridica, pelo que os trabalhadores fora deste registo ndo se encontram abrangidos
pela RMMG, nomeadamente, os trabalhadores independentes, ou seja, pessoas que exercam
atividade profissional por conta prépria geradora de rendimentos, empresarios em nome
individual, entre outros (artigos 3.2 e 4.2 do Cddigo do Impostos sobre o Rendimento das Pessoas
Singulares).

Regime de fixacdo do salario minimo no sector publico

A semelhanca do setor privado, a remuneracio é devida a partir do inicio de funcdes e cessara
com a extincdo, neste caso, do vinculo de emprego publico. A remuneracdo, composta por
remuneracdo base, suplementos remuneratérios e prémios de desempenho, apenas pode ser
suspensa, parcial ou totalmente, nos termos legalmente previstos.

Para a fixacdo da remuneracdo base dos trabalhadores do Setor Publico recorre-se a Tabela
Remuneratéria Unica (TRU) que disp&e da totalidade dos niveis remuneratérios aplicaveis e com
montantes ndo inferiores ao da RMMG, a luz do artigo 148.2 da Lei Geral do Trabalho em Funcgées
Publicas (LGTF) e é aprovada nos termos do artigo 147.2 da LTFP.

Ja os niveis correspondentes as posicdes remuneratdrias de cada carreira/categoria ou cargo sdo
fixados por Decreto Regulamentar (artigo 149.2 da LGTFP).
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O salario médio no setor publico e privado antes (até 2019) e depois (a partir de 2022)
da pandemia CoViD-19

Figuras 10 e 11 - Remuneracgdo bruta total média por
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Fonte: INE, com base nos dados da SS e Caixa Geral de Aposentacdes
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Fonte: INE, com base nos dados da SS e Caixa Geral de Aposentacdes

O saldrio médio em Portugal, traduzido pela remuneragao bruta total média por trabalhador, no
sector privado e no sector publico cresce a ritmo superior depois da pandemia, a que ndo é alheia
a pressdo da inflagdo que comecara na pandemia e se acentuou com o conflito na Ucrania, a par
das tensdes no Mar Vermelho e das varias tensGes geopoliticas no Médio Oriente, atingindo o
seu pico em 2022 (inflagdo de 7,8%), tendo comegado a desacelerar a partir de 2023 (de 4,8%).
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O diferencial significativo entre o salario médio no sector publico e no sector privado acaba por
influenciar menos o salario médio por trabalhador do total de trabalhadores na economia, ja que
nas estatisticas da remuneracdo bruta total média, apuradas pelo INE a partir dos dados dos
sujeitos singulares que tém descontos registados na Seguranca Social e na Caixa Geral de
Aposentacdes, cerca de 80% do total dos trabalhadores com descontos sdo do Sector Privado e
apenas cerca de 20% sdo do Sector Publico.

Por outro lado, o universo dos trabalhadores no sector publico e no sector privado apresentam
algumas caracteristicas distintas, algumas das quais constituem fatores que se correlacionam
com o nivel salarial, o que torna credivel que algumas dessas caracteristicas acabem por estar na
origem, sendo em pleno, pelo menos em grande medida, da existéncia desse diferencial
significativo entre a remuneragdo bruta total média no sector publico e a remuneracdo bruta
total média no sector privado.

A diferenca ao nivel das habilitacdes e qualificacdes em cada um dos sectores, com uma maior
proporcdo de trabalhadores com mais habilitacGes e uma menor proporcdo de trabalhadores
menos qualificados, no sector publico explicardo em grande medida o diferencial de saldrios no
sector publico face ao sector privado.

Com referéncia a 2021, segundo o INE, “a remuneracdo bruta mensal média por trabalhador era
mais elevada no sector da AP (Administracdo Publica) do que no sector privado (2 019€ vs. 1
335€; mais 51,2%)”. Resultado que refletia, segundo o INE, diferencas no tipo de trabalho
realizado e nas qualificacdes dos trabalhadores que os integravam. Com efeito, verificava-se, por
exemplo, que os trabalhadores do sector da AP tinham, em média, niveis de escolaridade mais
elevados: 55,2% dos trabalhadores neste sector tinha ensino superior (22,7% no sector privado),
26,6% tinha completado o ensino secundario ou pds-secunddrio (32,4% no sector privado) e
18,3% tinha um nivel de escolaridade correspondente, no maximo, ao 3.2 ciclo do ensino basico
(44,9% no sector privado). Na Figura 13 é apresentada a distribuicdo da remuneracgdo bruta por
trabalhador segundo o sector institucional. Em ambos os sectores as distribuicGes das
remunerac8es sdo assimétricas e positivas, com a mediana da remuneracdo bruta inferior a
média da remuneracdo bruta, além de que os dois sectores tém o mesmo intervalo modal (850€
a 900¢€).

Por nivel de escolaridade completo, sdo observadas diferencas salariais entre os dois sectores
institucionais. Em 2021, a remuneracao bruta mensal média dos trabalhadores no sector da AP
que completaram, no maximo, o 32 ciclo do ensino basico (Figura 2) foi de 1 265€, mais 151€
(13,6%) do que no sector privado (1 114€), sendo este diferencial mais elevado no topo da
distribuicdo (540€ no P90; 30,4%).
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Entre aqueles com ensino secunddrio ou pds-secundario (Figura 3), a remuneracdo bruta média
por trabalhador no sector da AP foi superior em 166€ (12,3%) a do sector privado (1 514€ vs. 1
348¢€), sendo o diferencial maior no P80 da distribuicdo (506€; 30,3%). Em termos médios, para
os trabalhadores com ensino superior (Figura 14), em relacdo aos quais se registaram
remuneracGes mais elevadas, observa-se uma maior diferenca entre o sector da AP (2 957€) e o
sector privado (2 263€) alcangando quase 700€ (30,7%).

Contudo, se observadas as diferencas relativas entre as remuneracdes dos trabalhadores ao
longo da distribuicdo dos rendimentos, verifica-se que, para os trabalhadores com ensino
superior, estas sdo estaveis em torno dos 70% na base da distribuicdo (P10 a P30) e diminuem
desde entdo. No topo da distribuicdo (P95), o diferencial é apenas de 180€ (3,3%). Este resultado
pode estar associado, entre outros fatores, a diferente composicdo etdria dos trabalhadores do
sector da AP e do sector privado, com o primeiro grupo a apresentar uma idade média mais
elevada dos trabalhadores, incluindo aqueles com ensino superior completo. A este facto,
associam-se maior acumulacdo de capital humano e de experiéncia profissional, com traducdo
nas remuneracdes auferidas pelos trabalhadores.

Acordos Coletivos

Definicées
Contrato Coletivo

A Convencéo Coletiva de Trabalho (doravante, CCT) é definida como o acordo celebrado entre
associacOes de empregadores e trabalhadores com o objetivo principal de estipular condicGes de
trabalho (saldrios, férias, duracdo de trabalho, etc.).

Em Portugal, existem as seguintes modalidades de convencg®es coletivas de trabalho: contrato
coletivo de trabalho (celebrado entre associacGes de empregadores e trabalhadores), acordo
coletivo de trabalho (celebrado entre associa¢do sindical e uma pluralidade de empregadores
para diferentes empresas) e, por fim, acordo de empresa (celebrado entre associa¢do sindical e
uma entidade patronal para uma determinada empresa).

As partes podem optar pela modalidade que melhor se ajustar ao ambito da negociacdo
pretendido, ndo existindo qualquer condicionamento juridico da escolha de uma das
modalidades de negociacdo.
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Tipos de Acordos Coletivos (de acordo com a sua fonte, conteddo ou ambito (profissional ou
territorial))

Os Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho (IRCT) sdo fonte especifica de Direito
do Trabalho e podem ser negociais (nimero 2 do artigo 2.2 CT) caso resultem da expressao da
autonomia coletiva das entidades patronais e das associa¢des de trabalhadores ou ndo negociais
(nimero 4 do artigo 2.2) caso tenham origem num ato da Administracdo.

A convencdo coletiva poderd assumir a modalidade de contrato coletivo, acordo coletivo ou
acordo de empresa, de acordo com o critério da entidade patronal outorgante (nimero 3 do
artigo 2.2 CT). Contudo, o ordenamento juridico-laboral portugués prevé outros IRCT negociais:
a figura do acordo de adesdo (artigo 504.2 CT) que permite a associacdo de
empregadores/empregador ou a associa¢do sindical que ndo subscreveram originariamente o
IRCT, mas com interesse na sua aplicacdo, a ela aderir por via de acordo. A decisdo arbitral em
processo de arbitragem voluntaria (artigo 506.2 CT), resultante da submissdo ao mecanismo da
arbitragem, resulta da interpretacdo, integracdo, celebracdo ou revisdo da convencdo coletiva.

Por sua vez, o Cédigo do Trabalho prevé, enquanto IRCT ndo negociais, a portaria de extensdo
(artigos 514.2 e seguintes do CT) com origem no ministério responsavel pela area laboral e
possibilitadora da extensao da aplicacdo de uma convencgdo coletiva ou decisdo arbitral total ou
parcialmente a trabalhadores e empregadores que ndo se encontravam inicialmente abrangidos
por elas, assim como a Portaria de Condi¢cdes de Trabalho (artigos 517.2 e seguintes do CT),
também com origem ministerial e emitida excecional e subsidiariamente em caso de inexisténcia
de entidades com capacidade negocial para a negociacdo coletiva e na impossibilidade de recurso
a portaria de extensdo. Note-se, porém, que a ambas as modalidades de portaria subjaz a
necessidade de circunstancias sociais e econdmicas que justifiguem a sua emissdo. Por fim, existe
a decisdo arbitral em processo de arbitragem obrigatéria (artigos 508.2 e seguintes CT),
determinada por despacho fundamentado do ministério responsavel pela area laboral (artigo
509.2 CT), bom como a decisdo arbitral em processo de arbitragem necessaria (artigos 510.2 e
511.2 CT), em virtude da caducidade de convencédo coletiva sem que exista outra que a substitua
nos 12 meses subsequentes e ndo haja outra convencdo aplicdvel a pelo menos 50% dos
trabalhadores da mesma empresa, grupo de empresas ou sector de atividade.

As convencdes coletivas celebradas podem ser “verticais”/setoriais, aplicando-se a trabalhadores
de um determinado setor de atividade, ou “horizontais”/profissionais, aplicando-se a
trabalhadores que exercam a mesma atividade profissional.
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Regime dos Acordos Coletivos no sector publico

O direito a contratagdo coletiva cristalizado nos nimeros 3 e 4 da CRP também assiste aos
trabalhadores publicos e os IRCT podem constituir, a luz da Lei do Trabalho em Func¢des Publicas
(LTFP), fonte normativa do vinculo de emprego publico na modalidade de contrato de trabalho
em funcdes publicas (nimero 1 do artigo 13.2 da LGTFP).

A semelhanca do setor privado, o acordo coletivo de trabalho é um instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho convencional, através do qual as partes outorgantes — o
empregador publico e as associa¢des sindicais — regulam diversos aspetos da relacdo juridica de
emprego publico.

Neste sentido, também aqui se verifica uma divisdo. Assim, os acordos coletivos de trabalho
podem, em funcdo do respetivo ambito, ser acordos coletivos de carreira (aplicaveis a uma
carreira ou a um conjunto de carreiras, independentemente, do 6rgdo ou servico onde o
trabalhador nelas se integra ou exerca funcdes) ou acordos coletivos de empregador publico
aplicdveis no ambito do érgdo ou servico onde o trabalhador exerca funcdes (nUmeros 6 e 7 do
artigo 132 da LGTFP). Ndo obstante, os acordos sdo aplicdveis aos trabalhadores filiados nas
associacGes sindicais outorgantes ou inscritos nos sindicatos representados pelas unibes,
federacGes e confederacdes sindicais outorgantes e que exercam funcdes nas entidades
empregadoras abrangidas pelo respetivo ambito de aplicacdo e sdo também aplicaveis aos
trabalhadores ndo sindicalizados integrados na careira ou em fun¢des no empregador publico
abrangido, salvo oposicdo expressa do trabalhador ou de associacdo sindical que ndo tenha
outorgado o acordo, mas com legitimidade para celebrar acordo relativamente aos trabalhadores
nela filiados (artigo 3702 da LTFP).

Porém, a legitimidade para celebrar acordos coletivos de carreiras em representacdo dos
trabalhadores varia em funcdo de critérios de representatividade legalmente definidos para as
associacles sindicais e do tipo de carreira objeto do acordo (nUmeros 1, 2 e 5 do artigo 364.2 e
artigo 349.2 da LTFP). No que concerne ao empregador publico, a legitimidade é conferida aos
membros do Governo responsaveis pelas areas das financas e da administracdo publica e ainda,
tratando-se de acordo de carreira especial, ao membro do Governo responsavel pela area de
atividade em que se integre a carreira em causa.

Os acordos coletivos de trabalho sdo articulados, devendo o acordo coletivo de carreira indicar
as matérias que podem ser reguladas pelos acordos coletivos de empregador publico (nimero 1
do artigo 14.2 LTFP). Na falta de um acordo coletivo de carreira ou da indicagdo que mencione as
matérias que por ele podem ser reguladas, o acordo coletivo de empregador publico apenas pode
dispor sobre as matérias de seguranca e salde no trabalho e duracdo e organizacdo do tempo de
trabalho, excluindo as respeitantes a suplementos remuneratdrios (nUmero 2 do artigo 142 LTFP).
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No entanto, pode dispor sobre outras matérias ndo reguladas na LTFP que decorram da remissao
para o Cédigo do Trabalho (artigo 4.2 LTFP) ou que resultem da aplicacdo de norma constante de
legislagao especial.

Acordo coletivo como fonte legal
Os fundamentos constitucionais e/ou legais dos acordos coletivos

No que concerne a evolucdo histérica do sistema de negociacdo coletiva sdo, geralmente,
identificadas quatro fases: a fase prévia ao corporativismo, a fase do corporativismo, a fase apds
1974 e a fase apds a entrada em vigor do Cédigo de Trabalho de 2003.

O ano de 1974 marca uma profunda transformacdo no quadro das rela¢des laborais e negociacao
coletiva, em especial, e no Direito do Trabalho, em geral. Destaca-se, sumariamente, o Decreto-
Lei n.2 203/74, de 15 de maio que estabelece novos mecanismos de resolucdo de conflitos de
trabalho, bem como o Decreto-Lei n.2 695/74, de 5 de dezembro que confere as entidades
patronais o direito de se constituirem em associacGes patronais para a defesa e promocdo dos
seus interesses, cristalizando o seu regime juridico de acordo com o s principios da liberdade de
constituicdo, inscricdo, organizacao democratica interna e independéncia face ao Estado —ainda
em vigor.

Volvido um ano, é publicado o Decreto-Lei n.2 215-C/75, de 30 de abril que confere as entidades
patronais o direito de se constituirem em associa¢des patronais para defesa e promocgdo dos seus
interesses empresariais e revé o regime estabelecido pelo Decreto-Lei n.2 695/74.

Ainda no mesmo ano ¢é aprovado o Decreto-Lei n.2 292/75, de 16 de junho que regulamentou,
embrionariamente, a contratacdo coletiva e a previsdo de um processo de arbitragem voluntaria
por acordo entrepartes.

Posteriormente, assistimos a entrada em vigor da Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976
que instituiu uma miriade de direitos fundamentais em matéria laboral e de dimens3o coletiva. E
no decorrer de 1976 que também se veio a gizar, sistematica e estruturadamente, as relagdes
coletivas de trabalho através do Decreto-Lei n.2 164-A/76, de 28 de fevereiro, mais tarde revisto
pelo Decreto-Lei n.2 887/76, de 29 de dezembro.

Apds o Decreto-Lei n.2 519-C1/79, de 29 de dezembro que regulamenta, mais uma vez, as
relagdes coletivas de trabalho que se estabelegcam entre trabalhadores e entidades patronais
através das respetivas associa¢des ou entre associagles sindicais e entidades patronais, o regime
manteve-se intacto até ao Decreto-Lei n.2 209/92, de 2 de outubro que introduz alteracdes em
matéria de portarias de extensdo, denuncia das convencdes coletivas e institui a arbitragem
obrigatdria.

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
SOCPL-2022-SOC-DIALOG Unido Europeia



14 cCP

CONFEDERACAO
50 DO COMERCIO E SERVICOS
ARESME mes  PORTUGAL

SOCIAL DIALOGUE

De particular importdncia assume-se a Lei n.2 36/99, de 26 de maio que equipara as associa¢des
de empregadores as associacGes sindicais no que diz respeito a elaboracdo da legislacdo de
trabalho, a luz da Lei n.2 16/79, de 26 de maio.

De seguida, a Lei n.2 40/99, de 9 de junho veio regular a instituicdo de conselhos de empresa
europeus, bem como fixar regras de acesso e consulta de informacdo em empresas e grupos de
empresas de dimensdo comunitaria e transnacionais ao transpor a Diretiva n.2 94/45/CE.

A Lei n.2 99/2003, de 27 de agosto (Codigo do Trabalho de 2003) — regulamentada pela Lei n.2
35/2004, de 29 de julho - codifica os diplomas “laborais” dispersos e opera substanciais altera¢des
em matéria de direito coletivo, em especial no que toca a caducidade das convengdes coletivas e
ao principio do tratamento mais favoravel. Trés anos mais tarde, com a Lei n.2 9/2006, de 20 de
marco, é modificado o regime de sobrevigéncia das convenc¢des coletivas.

Por sua vez, o Cédigo de 2003 é alterado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro verificando-se,
novamente, alteracdes considerdveis no ambito do direito coletivo, ao que se seguem o Decreto-
Lei n.2 259/2009, de 25 de setembro que institui o regime juridico da arbitragem obrigatéria e
necessaria; a Lei n.2 63/2011, de 14 de dezembro que aprova o regime da arbitragem voluntaria
e alein.255/2014, de 25 de agosto e a Lein.2 11/2021, de 9 de margo que registam, mais uma
vez, mudancas na regulamentacdo do periodo de sobrevigéncia das convenc¢des coletivas.

Por fim, destaca-se a Lei n.2 13/2023, de 3 de abril, comumente conhecida como Agenda do
Trabalho Digno, cujas alteracdes, em direito coletivo, foram amplamente criticadas.

A relacdo entre os acordos coletivos e outras fontes legislativas

A hierarquia das fontes de Direito do Trabalho poderd ser reconduzida ao seguinte
“alinhamento”: fontes internacionais, fontes europeias - as fontes externas - CRP, lei, IRCT,
contrato de trabalho e, por fim, usos.

No que diz respeito a relagdo entre IRCT e normas legais, o nimero 1 do artigo 3.2 CT estabelece
gue as normas legais podem ser afastadas pelos IRCT, desde que em sentido mais favoravel ao
trabalhador, salvo norma revestida de imperatividade minima ou absoluta. As normas contrato-
dispositivas podem ser derrogadas por contrato individual de trabalho, mas ja as normas
convénio-dispositivas s6 podem ser afastadas por IRCT e ndo por contrato de trabalho (nUmero
5 do artigo 3.2 CT).

A relacdo entre a lei e o contrato de trabalho é regulada pelo nimero 4 do artigo 3.2 do CT que
prevé que a norma legal sé pode ser afastada pelo contrato de trabalho em sentido mais favoravel
ao trabalhador.
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No que toca a relagdo entre IRCT e contrato de trabalho, do artigo 476.2 do CT depreende-se que
os IRCT ndo podem conter normas que impecam o contrato de trabalho de intervir em sentido
mais favordvel ao trabalhador, sob pena de nulidade.

Em caso de conflito entre IRCT negociais, regem os artigos 481.2 a 484.2 do CT, sendo que o IRCT
vertical prevalece sobre o IRCT horizontal. Entre IRCT negociais, o acordo de empresa tem
precedéncia sobre os demais, seguido do acordo coletivo e do contrato coletivo.

Entre IRCT ndo negociais, prevalece a decisdo de arbitragem obrigatdria e a Portaria de Extensdo
sobre a Portaria de CondicOes de Trabalho.

Aluz da regra da subsidiariedade, os IRCT negociais prevalecem sobre os ndo negociais.

Derrogacdes
O “principio do favorecimento” (isencdo “in melius” das leis ou acordos de nivel superior)

De acordo com o principio do tratamento mais favoravel, o trabalhador reconduz-nos a hierarquia
das fontes de direito do Direito do Trabalho, mais precisamente a relagdo existente entre a lei e
as CCT a luz do artigo 3.2 CT.

A lei assume primazia face as restantes fontes hierarquicamente inferiores — incluindo as CCT —
guando assume feicdo imperativa manifestada na expressdo “salvo quando delas resultar o
contrario” (numero 1 do artigo 3.2 e artigo 478.2 ambos do CT).

A prevaléncia das CCT face as normas de natureza supletiva podera verificar-se nos seguintes
cenarios: a CCT pode estabelecer disposicGes menos favoraveis face a lei com natureza supletiva
ou dispositiva ou que estipulem vantagens maximas para os trabalhadores; e a imposicdo do
principio do tratamento mais favoravel ao trabalhador face a lei com natureza supletiva num
conjunto de matérias, constantes do elenco do artigo 3.2, n.2 3 do CT, como forma de tutela dos
trabalhadores.

Fora das matérias elencadas no nimero 3 do artigo 3.2 do CT (...), igualdade e ndo discriminacdo,
protecdo na parentalidade (...) limites a duracdo dos periodos normais de trabalho diario e
semanal, duracdo minima dos periodos de repouso, incluindo a duracdo minima do periodo anual
de férias (...) teletrabalho, prevencdo e reparacdo de acidentes de trabalho e doencas
profissionais e legislacdo que o regulamenta, transmissdo de empresa ou estabelecimento,
direitos dos representantes eleitos dos trabalhadores e uso de algoritmos, inteligéncia artificial e
matérias conexas, nomeadamente, no ambito do trabalho nas plataformas digitais) os CCT
podem prevalecer face a lei, mesmo que em sentido menos favoravel ao trabalhador.
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Acordos coletivos e outras fontes legais

Em linha com o principio do tratamento mais favoravel ja referido, as convenc&es coletivas ndo
podem, salvo excecdes elencadas, dispor em sentido menos favoravel do que a lei.

Ndo obstante, existem casos especificos previstos que se desviam daquela regra geral, por
exemplo, em matéria de bancos de horas (artigos 208.2 e 208.9-A CT).

Acordos coletivos e regulamentos

A extensdo de convengao coletiva (ou decisdo arbitral) através de Portaria de Extensdo permite,
desde logo, colmatar as lacunas do particular sistema de contratacdo coletiva portugués,
alargando a cobertura daquele instrumento. Ademais, a extensdo de convencdo coletiva
permitird uniformizar e estabilizar as relagdes e condicdes de trabalho, padronizando, no que
toca as regras que impde, os regimes aplicaveis no seio do local do trabalho.

No entanto, cabe relembrar as condi¢des que devem subjazer a emissdo de uma portaria de
extensdo de forma a garantir a ndo oneragdo excessiva das empresas.

Acordos coletivos e contrato de trabalho

O principio do tratamento mais favoravel, plasmado no artigo 476.2 CT, impBe que as
“disposicdes de instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho sé [possam] ser afastadas
por contrato de trabalho quando este estabeleca condi¢cdes mais favordveis para o trabalhador”.
Numa palavra, prevalecera a convencdo coletiva face as cldusulas menos favoraveis constantes
do contrato de trabalho.

A convencdo coletiva produz efeitos sobre as relacdes de trabalho por ela abrangidas sem
necessidade de qualquer ato de incorporacdo expresso ou tacito pelo que se mantém
independente do contrato de trabalho, mas condicionando-o — podendo, inclusive, definir regras
diferentes daquelas estabelecidas no Cédigo do Trabalho.

Uma convencdo coletiva obrigara a alteracdo das cldusulas do contrato de trabalho quando dela
constarem clausulas mais favoraveis ao trabalhador, ndo sendo capaz de diretamente altera-lo.
Impde-se que as disposicdes mais favoraveis sejam aplicadas de forma a cumprir a hierarquia das
fontes de Direito do Trabalho.

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
SOCPL-2022-SOC-DIALOG Unido Europeia

56



W9 > CCP

CONFEDERACAO

ARESME > poRTUGA!

SOCIAL DIALOGUE

Diadlogo Social
Negociagdo Coletiva

A negociacdo coletiva encontra guarida constitucional, mas o seu exercicio é livremente decidido
pelas partes que, a luz da autonomia coletiva, iniciam ou ndo um processo de negociacao
conducente a uma possivel convencgado coletiva.

Contudo, uma vez iniciada as partes devem guiar as suas negocia¢des de boa-fé, podendo ou ndo
alcancar um acordo.

O ordenamento juridico portugués ndo prevé matérias obrigatdrias a negociar. Porém, cabe notar
que, a luz do numero 1 do artigo 488.2 CT, as partes devem, sempre que possivel, atribuir
prioridade a negociacao da retribuicdo e da duragdo e organizacdo do tempo de trabalho, tendo
em vista o ajuste do acréscimo global de encargos dai resultante, bem como a seguranca e saude
no trabalho. Contudo, como indica o nimero 2 do mesmo artigo, a inviabilidade de acordo inicial
sobre as matérias referidas no nimero anterior néo justifica a rutura de negociacao.

No que concerne ao conteuddo da CCT, o nimero 1 do artigo 492.2 do CT elenca um conjunto de
referéncias e matérias que devem constar desta, sob pena de recusa do depdsito da convencao.
Assim, deve obrigatoriamente conter a designacdo das entidades celebrantes; o nome e
qualidade em que intervém os representantes das entidades celebrantes; dmbito do setor de
atividade, profissional e geografica de aplicacdo (exceto tratando-se de revisdo que ndo altere o
ambito da convencdo revista); data da celebracdo; convencdo revista e respetiva data de
publicacdo (se for o caso); valores expressos de retribuicdo base para todas as profissdes e
categorias profissionais, caso tenham sido acordados; estimativa dos nimeros de empregadores
e de trabalhadores abrangidos pela convencdo; e o instrumento de regulamentacdo coletiva de
trabalho negocial e respetiva data de publicacdo.

No que concerne ao conteldo material da CCT, os numeros 2 e 3 do artigo 492.2 do CT elencam
um conjunto de matérias recomendadas: as relagdes entre as entidades celebrantes, em
particular quanto a verificacdo do cumprimento da convencgdo e a meios de resolugdo de conflitos
coletivos decorrentes da sua aplicacdo ou revisdo; as acdes de formacdo profissional, tendo
presentes as necessidades do trabalhador e do empregador; as condicdes de prestacdo do
trabalho relativas a seguranca e salde; as medidas que visem a efetiva aplicacdo do principio da
igualdade e ndo discriminacdo; outros direitos e deveres dos trabalhadores e dos empregadores,
nomeadamente, retribuicdo base para todas as profissdes e categorias profissionais; os processos
de resolucdo dos litigios emergentes de contratos de trabalho, nomeadamente através de
conciliagdo, mediacdo ou arbitragem; a definicdo de servicos necessdrios a seguranca e
manutencdo de equipamentos e instala¢des, de servicos minimos indispensaveis para ocorrer a
satisfacdo de necessidades sociais impreteriveis, caso a atividade dos empregadores abrangidos
satisfaca necessidades sociais impreteriveis.
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Do mesmo modo, sdo também incluidos os meios necessarios para os assegurar em situacdo de
greve; os efeitos decorrentes da convencdo em caso de caducidade, relativamente aos
trabalhadores abrangidos por aquela, até a entrada em vigor de outro instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho; as condicdes de prestacdo de trabalho em regime de
teletrabalho.

Assinatura de acordos coletivos
Signatarios

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) prevé expressamente a legitimidade para
celebracdo das convencles coletivas pelas associacGes sindicais (niumero 4 do artigo 56.9).
Porém, ainda que a CRP ndo o preconize expressamente, ndo deve uma interpretacao restritiva
atribuir apenas aquelas esta capacidade. Assim, também os empregadores e respetivas
associacles sdo detentores da legitimidade para celebragcdo de convencdes coletivas, exercendo
o seu direito a contratacdo coletiva depreendido do artigo 61.2 da CRP atinente a liberdade de
iniciativa econdmica.

O sistema de contratacdo coletiva em Portugal ndo prevé critérios de representatividade ou
dimensdo para as associacbes empresariais ou sindicais, ou seja, qualquer associacdo,
independentemente da sua dimensdo (minoritaria ou maioritdria), poderd celebrar convengdes
coletivas.

Direito de oposicdo

Segundo o principio da (dupla) filiacdo, a convencédo coletiva de trabalho apenas se aplica ao
circulo de trabalhadores e empregadores que a subscreveram ou estejam filiados nas partes
subscritoras ou outorgantes (artigo 496.2 CT) que ndo dispde de direito de oposicdo a sua
aplicacdo.

Porém, o principio da dupla filiacdo sofre desvios, nomeadamente, através da portaria de
extensdo ja mencionada (artigos 514.2 e ss. CT). A portaria de extensdo permite que determinada
convencao coletiva (ou decisdo arbitral) possa ser aplicada, no todo ou em parte, a empregadores
e trabalhadores integrados no ambito do setor de atividade e profissional 1a definido. Neste
particular caso, qualquer pessoa singular ou coletiva que possa ser, ainda que indiretamente,
afetada pela extensdo pode deduzir oposi¢do fundamentada, por escrito, nos 10 dias seguintes a
publicacdo do projeto de portaria.
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No contexto da Fungdo Publica hd um mecanismo semelhante: o acordo coletivo de trabalho
aplica-se ainda aos restantes trabalhadores integrados em carreira ou em funcles no
empregador publico a que é aplicdvel o acordo coletivo de trabalho, salvo oposicdo expressa do
trabalhador ndo sindicalizado ou de associacdo sindical interessada e com legitimidade para
celebrar o acordo coletivo de trabalho, relativamente aos seus filiados a ser exercido no prazo de
15 dias a contar da data de entrada em vigor do acordo coletivo através de comunicacdo escrita
dirigida ao empregador publico (nimeros 3 e 4 do artigo 370.2 da LTFP).

Contrato coletivo / Setor

Ndo obstante a convencdo coletiva ter, a partida, apenas eficdcia entrepartes, o ordenamento
juridico portugués prevé a figura da Portaria de Extensdo que permite, em desvio ao principio da
dupla filiacdo, aplicar determinada convencdo coletiva (ou decisdo arbitral), no todo ou em parte,
a empregadores e trabalhadores inicialmente ndo abrangidos, mas integrados no ambito do setor
de atividade e profissional definido naquele instrumento (nimero 1 do artigo 514.2 CT).

A extensdo so é possivel mediante a ponderacdo de circunstancias sociais e econdmicas que a
justifiguem, nomeadamente a identidade ou semelhanca econdmica e social das situacdes no
ambito da extensdo e no do instrumento a que se refere (nUmero 2 do artigo 514.2 CT) e s6 pode
ser aplicada na falta de instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho negocial.

Compete ao ministro responsavel pela drea laboral a emissdo de portaria de extensdo, salvo
havendo oposicdo a esta por motivos de ordem econdmica, caso em que a competéncia é
conjunta com a do ministro responsavel pelo sector de atividade. E ao ministério responsavel pela
area laboral que compete mandar publicar o projeto de portaria de extensdo no Boletim do
Trabalho e Emprego.

Celebracdo de um acordo coletivo

O processo de negociagdo inicia-se com a apresentacdo a outra parte de proposta de celebracdo
ou revisdo de uma convengdo coletiva escrita (nUmero 1 do artigo 486.2 CT), devidamente
fundamentada e da qual constem os elementos listados no nimero 2 do artigo 486.2 CT
(designacdo das entidades que a subscrevem em nome proprio ou em representagdo de outras,
indicacdo da convencgao que se pretende rever, sendo caso disso, e respetiva data de publicacdo,
indicacdo de instrumento de regulamentacado coletiva de trabalho negocial e respetiva data de
publicacdo, sendo caso disso, para efeitos do nimero 5 do artigo 482.2 CT).
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Por conseguinte, a entidade destinataria da proposta deve responder, de forma escrita e
fundamentada, nos 30 dias seguintes a rececdo daquela, salvo se houver prazo convencionado
ou prazo mais longo indicado pelo proponente (note-se que, embora previsto no CT, o
procedimento negocial é supletivo, nada impedindo as partes de, autonomamente, definir outras
regras) — nimero 1 do artigo 487.2 CT. A resposta devera exprimir uma posicdo relativa a todas
as clausulas da proposta, aceitando, recusando ou contrapropondo (ndimero 3 do artigo 487.2
CT). Em caso de falta de resposta ou de contraproposta, o proponente pode requerer a
conciliagdo (numero 4 do artigo 487.2 CT).

Na preparacdo da proposta negocial e da respetiva resposta, bem como durante as negociagées,
0s servicos competentes dos ministérios responsaveis pela area laboral e pela drea de atividade
fornecem as partes a informagdo necessaria de que dispdem e que estas solicitem e as partes
devem enviar as propostas e respostas, com a respetiva fundamentacdo, ao ministério
responsavel pela drea laboral nos 15 dias seguintes a sua apresentacdo (nUmero 2 do artigo 490.9
CT).

Apds proposta e contraproposta, inicia-se a negociacdo direta entre representantes das partes
(artigo 489.2 CT).

Em caso de frustracdo durante o processo negocial, as partes podem solicitar, através de
requerimento, o mecanismo da conciliagdo que consiste numa negociagao assistida pela DGERT
(artigo 524.2 CT).

Esfera Profissional

e Empregos, profissdes ou ramos/setores

A Constituicdo da Republica Portuguesa garante o direito de contratacdo coletiva aos
trabalhadores subordinados e respetivos empregadores independentemente do tipo de
emprego, profissdo, ramo ou setor.

No entanto, a mais recente alteracdo ao Cddigo do Trabalho (Lei n.2 13/2023, de 3 de abril)
ampliou a negociagdo de instrumentos coletivos especificos aos trabalhadores independentes
economicamente dependentes.

e Conteuldo dos acordos coletivos

O ordenamento juridico portugués ndo prevé matérias obrigatdrias a negociar, prevendo apenas
um conjunto de matérias recomendadas e ja listadas.
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Por conseguinte, as partes tém grande margem de manobra para negociar as matérias constantes
da convencdo coletiva, podendo guiar-se pelas matérias recomendadas no Cédigo do Trabalho
ou outras desde que nos termos dos artigos 3.2 e 478.2 CT. Assim, o instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho ndo pode contrariar norma legal imperativa, regulamentar
atividades econdmicas (periodos de funcionamento, regime fiscal, formagdo dos precos e
exercicio da atividade de empresas de trabalho temporario, incluindo contrato de utilizacdo),
conferir eficacia retroativa a qualquer cldusula que ndo seja de natureza pecunidria e ndo pode
instituir regime complementar contratual que atribua prestacdes complementares do subsistema
previdencial na parte ndo coberta por este, nos termos da lei.

O processo de negociagao e respetivas negociacdes diretas desenrolam-se sem que idealmente
haja intervencdo do ministério responsavel pela drea laboral, mais precisamente pela DGERT.

Alids, o primado da autonomia coletiva é que as partes estabelecam o acordo através
de “negociacdes diretas” pondo termo diretamente ao conflito de interesses que |lhe estd
subjacente, e do qual resultard, a partida, a outorga do texto acordado — pelos representantes
dos sujeitos coletivos interessados — e a subsequente entrega do mesmo para depdsito no servico
competente da DGERT.

O CT ndo prevé nenhuma obrigacdao de acompanhamento por parte da DGERT, mas caber-lhe-3
efetuar o depdsito e publicacdo das convengdes coletivas, da sua revogacdo, de acordos de
adesdo, decisdes arbitrais e deliberacbes de comissdes paritarias, bem como elaborar e promover
a publicacdo de avisos sobre a data da cessacdo da vigéncia de convencgBes coletivas e prestar
informacdes sobre instrumentos de regulamentacdo coletiva de trabalho aplicaveis aos diversos
setores de atividade e entidades empregadoras.

Interpretacdo e litigios relativos a acordos coletivos

e Organismos responsaveis pela interpretacdo dos acordos coletivos

Na convencdo coletiva distingue-se uma vertente negocial (fruto da negociacdo entre as partes)
e uma vertente normativa (enquanto fonte especifica de Direito do Trabalho e ao qual se
subordina o contrato de trabalho como aponta o artigo 1.2 do CT) que estabelece as condicOes
para a sua execugao.

Assim, distingue-se, por um lado, cldusulas normativas relativas a fixacdo de condicbes de
trabalho e que, por sua vez, se aplicam aos contratos de trabalho por ela abrangidos e, por outro,
cldusulas obrigacionais que definem as regras aplicaveis as entidades celebrantes.

Face a especifica natureza deste instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, a sua
interpretacdo seguird as regras de interpretacdo da lei previstas no Cddigo Civil, mais
precisamente no artigo 9.2
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No que concerne a interpretacdo propriamente dita de clausulas de convencdes coletivas recai,
em primeira instancia, as entidades celebrantes. Na eventualidade de ndo se alcangar um
entendimento comum sobre o seu significado ou alcance, o Cddigo de Processo do Trabalho
(doravante CPT) prevé a acdo de interpretacdo de Clausulas de Convencgdes Coletivas de Trabalho,
sob a forma de processo especial (artigos 183.2 e ss. CPT) destinada a obter uma decisdo judicial
sobre a interpretacdo de determinada ou determinadas clausulas.

e Recursos contra a violagdao de acordos coletivos

O artigo 521.2 CT dispGe que a violacdo de disposicdo de instrumento de regulamentacdo coletiva
de trabalho respeitante a uma generalidade de trabalhadores constitui contraordenacdo grave
(nimero 1) e a violagdo de disposicdo de instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho
constitui, por cada trabalhador em relacdo ao qual se verifica a infracdo, contraordenacdo leve
(ndmero 2) —cfr., igualmente, o artigo 558.2 CT.

A competéncia para o processo contraordenacional cabe a Autoridade para as Condi¢des no
Trabalho (cfr. artigo 2.2 da Lei n.2 107/2009, de 14 de setembro relativa ao regime processual
aplicavel as contraordenacdes laborais e de seguranga social), mais precisamente o servico
desconcentrado da ACT em cuja drea geografica de atuacdo se haja verificado a contraordenacao
(alinea a) do artigo 4.2 da Lei n.2 107/2009).

O processo contraordenacional desenrola-se em varias fases: da inspecdo e levantamento do
auto de contraordenacdo, passando pelainstrucdo e fase da decisdao administrativa até a eventual
fase judicial através dos tribunais de trabalho.

Com excec¢do da acdo de interpretacdo de Clausulas de ConvengBes Coletivas de Trabalho, sob a
forma de processo especial (artigos 183.2 e ss. CPT), os litigios decorrentes da aplicacdo pratica
de convencdes coletivas seguirdo o processo declarativo comum consagrado nos artigos 48.2 e
seguintes do CPT, correndo nos tribunais de trabalho e iniciando-se com a apresenta¢do em juizo
da peticdo inicial (nimero 1 do artigo 54.2 CPT) — mas cujos termos ndo sdo exatamente os
mesmos que No processo Civil.

Ainda em matéria de composicdo dos conflitos coletivos de trabalho, existem mecanismos
extrajudiciais de resolucdo deste particular tipo de conflito de interesses. No ordenamento
portugués sdo previstos a conciliagdo, a mediacdo e a arbitragem (artigos 523.2 e seguintes do
CT).
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Alteracdo e contestacdo de acordos coletivos

e (Casos e procedimentos

No que concerne a alteracdo, a alteracdo formal ou substancial de convencdo coletiva so é
permitida antes da decisdo de depdsito, nos termos do artigo 495.2 CT.

Por outro lado, qualquer das partes pode denunciar a convengdo coletiva, mediante comunicacdo
escrita dirigida a outra parte, acompanhada de proposta negocial global, a qual deve ser
acompanhada de fundamentacdo quanto a motivos de ordem econdmica, estrutural ou a
desajustamentos do regime da convencdo denunciada (nimeros 1 e 2 do artigo 500.2 CT). Note-
se, porém, que ndo se considera denlncia a mera proposta de revisdo de convencdo, nao
determinando a aplica¢do do regime de sobrevigéncia e caducidade (numero 4 do artigo 500.2
CT).

N3do esquecer que, a todo o tempo, as partes podem acordar em submeter a arbitragem as
guestles laborais resultantes, nomeadamente, da interpretacdo, integracdo, celebracdo ou
revisdo de convencdo coletiva (artigos 506.2 e 507.2 CT)

A revisdo de convengdo coletiva seguird os termos do processo negocial ja explicitado e
supletivamente consagrado no CT. Por conseguinte, devera ser apresentada uma proposta inicial
de uma parte (empregadora ou sindical) a contraparte (artigo 486.2 CT) na qual deve constar a
indicacdo da convencdo que se pretende rever e respetiva data de publicacdo no caso de estar
em causa a revisdao de uma convencao ja existente. A revisdo depende, igualmente, de publicacdo
junto da entidade competente.

Nos casos de revisdo de convencdo coletiva, a DGERT deve convidar para a conciliacdo, as
associacOes sindicais ou de empregadores participantes na negociacao, ainda que ndo a tenham
requerido (art. 524.2/3 do CT).

Para além disso, a todo o tempo, as partes podem acordar em submeter a arbitragem as questdes
laborais resultantes, nomeadamente, da revisdo de convencédo coletiva (artigo 506.2 CT).

A convencdo coletiva podera cessar no todo ou em parte mediante revogacdo por acordo das
partes, por caducidade, nos termos no artigo 501.2 CT relativo a sobrevigéncia e caducidade de
convengdo coletiva, decorrente de extingdo de associacdo sindical ou associagdo de
empregadores outorgantes, determinada por decisdo judicial transitada em julgado, nos termos
de clausula convencional expressa sobre a cessacdo da respetiva vigéncia, decorrente da
verificacdo do termo do prazo previsto no nimero 1 do artigo 498.2 CT ou decorrente de ato ou
facto que determine a exting¢do juridica de empregador outorgante de acordo de empresa ou
acordo coletivo (artigo 502.9 CT).
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O artigo 503.2 CT regulamenta a sucessdo de convengdes coletivas segundo o qual a convencao
coletiva posterior revoga integralmente a anterior, exceto nas matérias expressamente
ressalvadas pelas partes (nimero 1 do artigo 503.2 CT).

Consta do numero 3 do mesmo artigo que os direitos decorrentes de convencdo s podem ser
reduzidos por nova convencgdo de cujo texto conste, em termos expressos, 0 seu caracter
globalmente mais favordvel recorrendo a teoria da conglobacdo limitada, ou seja, comparando
os grupos de normas e elaborando um juizo de valor sobre o grau de favorabilidade de uma e
outra.

Gender Pay Gap

De acordo com a sétima edicdo do bardmetro publicado pelo Gabinete de Estratégia e
Planeamento (GEP) do Ministério do Trabalho, em 2023 as remunerag¢des ganhas pelas mulheres
foram 11,1% inferiores as dos homens em iguais circunstancias. As atividades artisticas e as
indUstrias transformadoras foram os setores onde esse fosso foi mais grave.

Com base nos Quadros de Pessoal, o GEP tem construido, desde 2019, o barémetro das
diferencas remuneratérias entre mulheres e homens. A sétima edicdo (com base nos dados de
2023) acaba de ser lancada e revela que o fosso salarial entre géneros em Portugal tem vindo a
minguar, ano apds ano, embora se mantenha elevado.

Olhando para os niumeros absolutos, ha a notar que, enquanto a remuneracdo base média deles
se fixou em 1.286,2 euros mensais em 2023, a delas foi de 1.124,9 euros mensais. Em causa esta
uma diferenca de 12,5% em desfavor das mulheres, sendo esse o gender pay gap nao ajustado.
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O GEP vai, porém, mais longe e calcula o fosso salarial de género ajustado, que minimiza o efeito
das varidveis objetivas que podem contribuir para explicar as diferencas salariais entre mulheres
e homens (como a antiguidade e as habilitactes).

Ou seja, o GEP agrupa os trabalhadores em funcGes de caracteristicas comuns (setor, profissdo,
qualificacBes, habilitagdes e antiguidade) e apura o fosso entre mulheres e homens em
circunstancias semelhantes (ainda que possa haver diferengas justificaveis em funcdo, por
exemplo, do mérito e da produtividade).

Em 2023, o gender pay gap ajustado relativo ao salario base foi de 8,4% e ao ordenado ganho foi

de 11,1%, sendo que em ambos os casos houve uma reducdo face aos valores registados em
2023.

No caso do fosso ajustado entre saldrios ganhos, a reducdo foi de 0,4 pontos percentuais, de
11,5% para os tais 11,1%. J&4 o fosso ajustado entre ordenados base
percentuais.

recuou 0,5 pontos

Gender Pay Gap (GPG) is an indicator used to measure wage disparities between two groups of individuals. In its
original formula, the average hourly wages are used. As the Barometer uses as its source the Quadros de Pessoal
the average monthly remuneration is used and, therefore, only the values associated with full-time employees
who worked full-time and that, during the month of October, they had full compensation. There are different ways
to measure GPG, but the most commaon is to refer to average and median wages. In the Barometer, the GPG is
calculated as 1- (Average Women Remuneration / Average Men Remuneration).

GENDER PAY GAP

BASIC REMUNERATION EARNINGS

There are other supplementar measures to complement the GPG that allow to remove any effect that other
variables might have on it. These methodologies group women and men into more homogeneous groups (eg,

12,5%

By enterprise size:

15,4%

UNDER:
occupation, qualification, educational attainment, etc.) and then estimate GPG in each of these subgroups. These 9,1% PE;?)LE 11,1%
measurements are called adjusted GPFG, and the "adjustment” can be done by a certain factor or several factors.
50 ar
. . . B . MORE
In either case, if the GPG score is greater than zero, then women receive on average less than men. Otherwise, if the 1514% — 181-7%
GPG score is less than zero, then men receive less than women on average. When GPG is equal to or very close to zero
. . . 250 ar
it is said that there is equal pay between men and women.
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A sétima edicdo do bardmetro das diferencas remuneratérias entre mulheres e homens traz
também informacdo desagregada por setor de atividade econdmica, sendo importante, neste
caso, olhar para o fosso ajustado. Isto porque ha areas onde o fosso total até mostra que os
homens ganhem menos do que as mulheres, mas o indicador ajustado revela o cenario inverso,
0 que pode decorrer, nomeadamente, de haver um “pequeno nimero de mulheres com saldrios
acima da média” o que distorce as estatisticas.

E o caso das industrias extrativas: o fosso total entre os salarios base é de quase -18% (ou seja,
poderia sinalizar que os homens estariam em desvantagem), mas o indicador ajustado mostra
que, afinal, as mulheres recebem ordenados base 6% inferiores aos dos homens.

O mesmo se passa no setor da eletricidade, gés, vapor, agua quente e fria, e ar frio. O gender pay
gap ndo ajustado é de 1,3% (salario base), mas o indicador ajustado mostra que as mulheres tém

vencimentos base 1,8% abaixo dos homens.

4,5% 19,6% 11,4% 10,9% 6,9% 9,4% LAY

BASE GANHO BasE GANHO BASE GANHO BASE GANHO BASE GANHO BASE GANHO BASE GANHO
GENDER PAY GAP 10,5% 0,9% 9,3% 10,6% ‘ 18,7% 18,1% \ 20,2% 22.4% ,6% 8,1% 209% 21,1% 3,8% 6,8%

2ASE GANKHO BASE GANHO BASE GANHO BASE GANHO BASE GANHO 8asE GANHO BASE GANHO
GENDER PAY GAP 13,6% 8,9% | 201% 21.8%‘ 20,5% z},l%‘ 52,0% 49,0% | 15,2% ,1% n.d. nd. | 27,2% 27,0%

O fosso ajustado entre saldrios base mais grave é o registado nas atividades artisticas: 14,7%.

Ainda assim, é mais baixo que o0s 15,6% registados em 2022.

J4 o fosso ajustado entre salarios ganhos mais expressivo é o das industrias transformadoras:
17,5%, também abaixo dos 18,2% verificados no ano anterior.

Entre os setores com piores desempenhos, destague também para as atividades de informacao
e comunicagdo, onde o gender pay gap ajustado foi de 12,6% (até acima do que tinha sido
observado em 2022).

Project: 101102398 — ARESME — Cofinanciado pela
SOCPL-2022-SOC-DIALOG Unido Europeia



14 cCP

CONFEDERACAO
50 DO COMERCIO E SERVICOS
ARESME mes  PORTUGAL

SOCIAL DIALOGUE

J4d na Administracdo Publica, o fosso entre os saldrios base é de 3,2%. Este é, portanto, um dos
setores que melhor saem nesta fotografia, mas os dados mostram que, mesmo no Estado, ser
mulher significa receber menos ordenado, mesmo as mesmas qualificacGes, antiguidade e
habilitacbes que os pares.

E de realgcar também que o Unico setor que em 2022 apresentava diferencas salariais por género
desfavoraveis aos homens (as organiza¢des internacionais com sede em Portugal) deixou de ser
a excegao e passou a confirmar a regra. Em 2022, eles ganhavam menos 4,9% de saldrio base do
gue elas. Agora, recebem mais 4%, de acordo com os dados do GEP.

Politicas para a promocdo da igualdade salarial entre Mulheres e Homens

Embora a igualdade salarial tenha avancado significativamente, do ponto de vista legislativo, a
propria persisténcia da sua ineficacia (Palma Ramalho, 2005) tornou-se um estimulo e um desafio
para os mecanismos de igualdade, sobretudo para a CITE. Reduzir e eliminar as desigualdades
salariais s6 é possivel com politicas publicas de igualdade que atuem em diferentes dimensées.

Desde o final da década de 70 que se tém assistido a um conjunto de acdes positivas em Portugal,
destinadas a combater a segregacdo e os esteredtipos de género, a promover a diversificagcdo das
escolhas educativas e profissionais e a facilitar a participacdo feminina em cursos em areas
tradicionalmente dominadas por homens.

Além disso, embora o Plano Global para a Igualdade de Oportunidades (1997) ndo abordasse
especificamente a disparidade salarial entre géneros, o seu objetivo era “criar na CITE um
observatdério para monitorizar a questdo da igualdade nos Instrumentos de Regulamentagdo
Coletiva do Trabalho, a fim de detetar e prevenir a discriminacdo direta e indireta, bem como
incentivar a implementacdo de a¢des positivas e promover uma nova cultura empresarial e de
igualdade. Para atingir estes objetivos, € necessdria a sensibilizacdo dos negociadores sindicais e
patronais.”

No que respeita as campanhas de sensibilizacdo, o “Dia da Igualdade Salarial” foi celebrado pela
primeira vez a 6 de margo de 2013.

Por fim, no Plano Nacional para a Igualdade V — Género, Cidadania e Ndo Discriminagdo (2014-
2017), “um instrumento de execucdo de politicas publicas que visam promover a igualdade de
género e combater a discriminagdo em razdo do género e da orientagdo sexual”’, o Eixo
Estratégico 3 — Independéncia Econdmica, Mercado de Trabalho e Organizacdo da Vida
Profissional, Familiar e Pessoal — inclui, no ambito do objetivo estratégico “reduzir as
desigualdades de género persistentes no mercado de trabalho, em especial na remuneracdo”, a
medida “avaliar a evolucdo das disparidades salariais entre géneros em Portugal, por ramo de
atividade”.
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Importa salientar que a operacionalizagdo desta medida serd efetuada ao abrigo da Resolucdo do
Conselho de Ministros n.2 18/2014, de 7 de marco, cujos objetivos declarados foram:

1.2 Promover o debate em concertacdo social sobre o relatério sobre as diferencas salariais por
ramo de atividade, a que se refere a alinea a) do n.2 1 da Resolucdo do Conselho de Ministros n.2
13/2013, de 8 de marco.

2.2 Determinar que, trienalmente, as empresas do setor publico empresarial promovam a
elaboracdo de um relatério, a distribuir internamente e disponibilizado no respetivo sitio na
internet, sobre as remuneracSes auferidas por mulheres e homens, com vista a avaliacdo e
prevencdo de diferencas injustificadas nessas remuneragdes.

3.2 Determinar que, face as conclusdes do relatério acima referido, as empresas do setor publico
empresarial desenvolvam medidas concretas que integrem os planos para a igualdade, cuja
elaboracdo se rege pelo disposto no n.2 1 da Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 19/2012,
de 8 de marco, que abordem as situag®es de desigualdade salarial entre homens e mulheres.

42 Recomendar as empresas privadas com mais de 25 trabalhadores que realizem uma andlise
guantitativa e qualitativa das diferencas salariais entre mulheres e homens, com base nos dados
constantes do Anexo A do relatdrio Unico, a que se refere o n.2 1 do artigo 2.2 da Portaria n.2
55/2010, de 21 de janeiro, alterada pela Portaria n.2 108-A/2011, de 14 de margo, e, na sequéncia
dessa andlise, que criem uma estratégia para a correcdo de qualquer disparidade salarial
injustificada entre homens e mulheres.

52 Disponibilizar as empresas, através da CITE, uma ferramenta eletrénica que, uma vez
introduzida a informacdo sobre os seus trabalhadores, permita aferir o grau de diferencas
salariais existentes e identificar a ocorréncia concreta de diferencgas salariais entre mulheres e
homens que ndo possam ser explicadas por fatores objetivos.

6.2 Determinar a adoc¢do das medidas necessarias, nomeadamente regulamentares, para garantir
gue um elevado nivel de igualdade salarial entre mulheres e homens que desempenhem funcées
iguais ou idénticas na empresa ou organizacao seja considerado um critério de selecdo positivo

para os candidatos a financiamento da politica de coesdo.

De entre estas iniciativas propostas, vejamos o desenho e desenvolvimento de uma Ferramenta
de Diagndstico da Disparidade Salarial de Género: a Calculadora DSG. Esta ferramenta esteve
acessivel no site da CITE entre janeiro de 2015 e meados de 2018 com o objetivo de: “auxiliar as
empresas no reconhecimento e na identificagdo das causas intrinsecas que prolongam as
disparidades salariais de género persistentes; promover a reflexdo estratégica nas empresas
sobre a remuneracdo de homens e mulheres, com vistas a elaboracdo de planos de agdo para
ajuda-las a melhorar seus desempenhos em areas identificadas.
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A ideia seria a de criar um quadro de referéncia, compreendendo indicadores relacionados as
disparidades salariais, que permitiria as empresas realizar autodiagndsticos de disparidades
salariais, com base numa tabela de indices previamente definidos, com uma pontuacdo de
classificacdo correspondente.

Por fim, no que respeita a integracdo da perspetiva de género nas politicas publicas, e apds uma
geracdo de duas décadas de Programas Globais/Nacionais para a Igualdade de Género,52 foi
aprovada a Estratégia Nacional para a Igualdade e Ndo Discriminacdo (ENIND)53. Incluia o Plano
de Acdo para a lgualdade de Género (PAIMH) 2018-2021.

A Estratégia constrdi-se em torno dos objetivos estratégicos: “2 — Garantir condi¢des para a
participacdo plena e igualitdria das mulheres e dos homens no mercado de trabalho e na atividade

|II

profissional”, com o objetivo especifico: “2.2. Eliminar a disparidade salarial entre géneros”. As
medidas contidas no PAIMH destinadas a atingir este objetivo sdo: “a possibilidade de incorporar
competéncias de negociacdo coletiva de remuneracdo durante a revisdo de metodologias de
relacionamento com os utentes do Servico Publico de Emprego; producdo de white
papers/estudos/projetos que promovam a eliminacdo das disparidades salariais e a disseminagdo
de sistemas de avaliacdo de emprego isentos de preconceitos de género”. Ainda em fase inicial
deimplementacdo, a nova Estratégia Nacional visa “iniciar um novo ciclo de planeamento assente
numa abordagem mais estratégica e abrangente, e no compromisso coletivo de todos os setores
para definir as medidas a adotar e as agBes a implementar. Esta abordagem integrada consolida
a colaboracdo e a coordenacdo de esforcos, promovendo uma perspetiva comum, cujo impacto

sera mais estruturante e sustentavel para o futuro que queremos construir”.

Aligualdade de género volta a estar explicitamente presente na agenda da promocao daigualdade
e assim devera manter-se. Tal como os instrumentos anteriormente mencionados, incorpora
compromissos internacionais e alinha os seus objetivos com a Agenda para o Desenvolvimento
Sustentavel 2030.

Pela primeira vez, no ambito da promocgdo da igualdade de género, foi estabelecida a meta de
reduzir o PIB de 16,7%, identificado em 2015, para 10% até 2030.

Quanto a questdo especifica do nimero de mulheres em cargos de chefia na administracdo
publica, que era de 35,5% em 2017, foi estabelecida a meta de que este valor atinja os 40% até
2030. No setor empresarial publico, a meta para as mulheres nos conselhos de administracdo é
atingir os 33,3% até 2030, no Setor Empresarial do Estado (28% em 2017), no Setor Empresarial
Local (20% em 2017) e nas empresas cotadas em bolsa (15,5% em 2017).

Na drea da dessegregacdo das escolhas educativas e profissionais, o projeto “Engenheiros por um
Dia” estd em curso desde o ano letivo 2017-2018. Os relatdrios de avaliacdo do projeto publicados
até a data indicam um elevado grau de satisfacdo entre os participantes, mas realcam a
necessidade de um maior envolvimento das familias, bem como de uma maior participacdo das
autoridades locais, dos organismos profissionais, dos centros tecnoldgicos e das empresas.
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O envolvimento destas organizacBes pode ser vital para o recrutamento futuro e aumentar a
participacdo das mulheres nos sectores onde tém estado sub-representadas — geralmente os
sectores com saldrios mais elevados.

Por fim, é de referir a adesdo de Portugal a Coligacdo Internacional para a Igualdade Salarial, EPIC,
em maio de 2019. A Coligacdo envolve governos, organizacdes internacionais, lideres
empresariais, sindicatos, organizacGes de empregadores e representantes da sociedade civil para
contribuir para a promocdo e concretizacdo de politicas de igualdade salarial.

O papel do didlogo tripartido e da negociacdo coletiva

O didlogo tripartido e a negociacdo coletiva sdo meios para alcancar melhores condicdes salariais
e de trabalho. Embora a informacdo para aqui vertida se concentre sobretudo nas ultimas duas
décadas (2000-2018), é importante notar que, em matéria de igualdade e ndo discriminacdo, a
criacdo da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego — CITE constituiu a primeira
institucionalizacdo do didlogo social tripartido em Portugal no periodo democratico.

Por outras palavras, antes da criacdo da Comissdao Permanente de Concertacdo Social — CPCS,
criada em 1984 para “institucionalizar o didlogo e a concertacdo entre o Governo e as principais
organizacGes de trabalhadores e empregadores, para que as transformacgles estruturais
necessarias a modernizacdo da economia pudessem prosseguir de forma concertada e, assim,
contribuir para a implementacdo de uma dinamica de desenvolvimento social”, os primeiros
passos rumo ao didlogo social tripartido ja tinham sido dados “no exercicio do mandato

antidiscriminacdo da CITE”.

A politica salarial foi sempre objeto de didlogo social, e o combate a discriminacdo no emprego e
na remuneracdo passou a estar explicitamente incluido nos acordos coletivos celebrados pelos
parceiros tripartidos. Ao analisarmos os acordos coletivos celebrados nos ultimos 20 anos no
ambito do CPCS, o Conselho Econdmico e Social (CES), érgdo constitucional consultivo e de
consulta social,66 podemos observar como a discriminacdo e a desigualdade foram enfrentadas.

No Acordo sobre a Politica de Emprego, Mercado de Trabalho, Educa¢do e Formacao, assinado
em 9 de Fevereiro de 2001 pelo Governo e por todos os parceiros sociais da CPCS, o Ponto 4,
intitulado “Elevar o nivel e a qualidade do emprego”, refere-se a a¢es concertadas a tomar pelo
Governo e pelos parceiros sociais, incluindo “o combate a discriminacdo de género no emprego
e na remuneracdo, e 0 apoio a inclusdo das mulheres na forca de trabalho, especialmente das
mulheres jovens e das desempregadas de longa duragdo”. 68 Como referido em 2.1.1.1, no inicio
da década de 2000, a preocupacdo com a igualdade de género centrava-se mais na promocdo do
envolvimento das mulheres na atividade econdmica e no seu acesso ao emprego do que na
remuneracdo, embora haja referéncia a discriminacdo salarial.
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Em 2006, o Acordo sobre a fixacdo e o aumento da Remuneragdo Minima Mensal Garantida
(RMMG) afirmou que “a evolugdo da RMMG tem um objetivo politico —o de aumentar os saldrios
mais baixos — e ndo deve ser confundida com a definicdo de niveis salariais que decorrem da
negociacdo coletiva”. Sabendo que as mulheres estdo sobre representadas em ocupacdes e
sectores com baixos saldrios, esta medida teria impacto na melhoria dos seus salarios. De facto,
o Livro Verde sobre as RelacGes Laborais (2006) refere que “os indicadores confirmam que
Portugal continua a ser um pais onde os saldrios sdo baixos” e que os rendimentos médios das
mulheres eram inferiores aos dos homens.

Em 2008, o Acordo Tripartido sobre um novo sistema de relacGes laborais e politicas de emprego
e protecdo social refletiu a estratégia de reforma que estava em preparagdo e que seria
consolidada com o novo Cdédigo do Trabalho de 2009. Além disso, houve o Compromisso
Tripartido para um Acordo de Didlogo Social a Médio Prazo, que incluia entre os seus objetivos o
aumento da RMMG e o seu aumento gradual. A referéncia a RMMG justifica-se tendo em conta
a importancia do saldrio minimo para a melhoria dos niveis remuneratérios das mulheres,
sobretudo apds o periodo de 2010 a 2014, periodo em que a RMMG foi congelada devido a crise
econdémica e financeira.

Uma vez analisadas as queixas apresentadas a CITE, estas podem dar origem a emissdo de um
parecer vinculativo, a um pedido de informacdo complementar ou ao seu arquivamento. Apds a
anadlise dos pareceres vinculativos emitidos pela CITE nas ultimas duas décadas, verificou-se que
apenastrés—o Parecer Vinculativo 4/CITE/2003, o Parecer Vinculativo 352/CITE/2014 e o Parecer
Vinculativo 671/CITE/2018 — abordam a questdo especifica da discriminacdo salarial. O parecer
emitido em 2018 foi um Parecer Interpretativo sobre a Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto.

As responsabilidades familiares e a maternidade foram identificadas pelos parceiros sociais como
fatores que impactam as escolhas de homens e mulheres, com repercussdes na disparidade
salarial entre homens e mulheres.

Relativamente ao inquérito realizado aos parceiros sociais sobre a atualidade e a eficacia da Lei
n.2 60/2018, de 21 de agosto, que aprova medidas para promover a igualdade salarial entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de igual valor, e a probabilidade de produzir resultados,
e do Barometro e da Auditoria, as opinides recolhidas, algumas das quais refletem os argumentos
apresentados nas audicGes parlamentares acima referidas, sdo as seguintes. Parece existir
consenso entre os parceiros sociais quanto a existéncia de um quadro de normas nacionais,
comunitarias e internacionais satisfatorio, pelo que alguns consideram que a nova Lein.2 60/2018
¢ "desnecessdria", uma vez que o Codigo do Trabalho é considerado suficiente para garantir que
ndo ha discriminacdo salarial em razdo do género, desde que as suas disposicées sejam aplicadas.
Outros consideraram a Lei "demasiado genérica, difusa e muito prolongada no tempo".
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Relativamente a questdo dos dois instrumentos — o Barémetro geral e setorial das disparidades
salariais entre homens e mulheres e a Auditoria das disparidades salariais entre homens e
mulheres por empresa, profissdo e competéncias —, as opiniées dos parceiros sociais dividem-se
entre a utilidade de mais e melhor informacdo, enquanto se questionam as competéncias
adicionais da ACT e da CITE, bem como os possiveis custos que as empresas poderiam incorrer
naimplementacdo dos planos. A sua aplicacdo apenas a empresas com mais de 250 trabalhadores
foi considerada injustificada.

No fundo, parece existir algum consenso quanto ao facto de o quadro legal portugués ser
suficiente, sobretudo com a alteracdo ao Cddigo do Trabalho, aprovada pela Lei n.2 7/2009, de
12 de fevereiro, que instituiu um regime especifico sobre igualdade de género e ndo
discriminacdo e “um quadro muito amplo e abrangente de instrumentos e instituicdes que
regulam e atuam diretamente em matéria de igualdade”.

Algumas das propostas dos parceiros sociais sdo de cardcter geral e até contextualizadas, como,
por exemplo, o reforco do papel do processo de negociacdo coletiva, enquanto outras sdo mais
especificas, como, por exemplo, a obrigatoriedade do envio do Relatério Unico pelos
empregadores as organizacdes representativas dos trabalhadores, independentemente da sua
filiagdo sindical.

Muitas das propostas foram apresentadas por mais do que um parceiro social, embora
formuladas de forma diferente. De qualquer modo, parece haver convergéncia quanto aos
meétodos e ao local para lidar com a questdo. Quanto a metodologia a adotar, esta abrange as
diferentes formas de didlogo social, desde a partilha de informacdo a negociacdo coletiva, sendo
que os organismos formais existentes foram consensualmente referidos por todos os
empregadores e confederacdes sindicais, ou seja, a discussdo no ambito do didlogo social.

Deve também ser feita referéncia a preocupac¢do dos parceiros sociais com a segregacdo de
género na educac¢do e a importancia de envolver as escolas nos esforcos para erradicar os
problemas persistentes. Os parceiros sociais propuseram a formacdo de professores sobre o
tema e a sua introducdo nos curriculos. Os representantes das confederacdes patronais e o
presidente da CITE sublinharam também a importancia de atrair as raparigas para as areas
ocupacionais onde ainda estdo sub-representadas e onde haveria oportunidades de digitaliza¢do
e automatizacdo no futuro mundo do trabalho.

A questdo da conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar foi também levantada pelos parceiros
sociais, bem como pelo presidente da CITE. Embora seja uma dimensdo importante da igualdade
de género no emprego e um fator impulsionador ou inibidor no acesso ao trabalho, o tema escapa
ao ambito deste estudo e podera ser abordado em futuras pesquisas.
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3.2. Estado da Implementac¢do das Diretivas da EU

Diretiva (UE) 2023/970 relativa a transparéncia salarial

O principio da igualdade faz parte do ideal democratico e é parte integrante do nosso sistema de
valores. Esta consagrado na Declaracdo Universal dos Direitos do Homem, no Tratado da Unido
Europeia e no Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia, bem como na sua Carta dos
Direitos Fundamentais.

Em Portugal, esta previsto na Constituicdo e no Cédigo do Trabalho. O principio da igualdade de
trabalho e da igualdade de remuneracdo é um dos coroldrios do principio da igualdade. Significa
essencialmente que dois trabalhadores que executam o mesmo trabalho em termos de
quantidade, natureza e qualidade devem receber uma remuneracdo idéntica e ndo podem ser
discriminados com base no género. De acordo com dados da UE, a disparidade salarial na Unido
em 2020 era de 13%. Em Portugal, de acordo com o Livro Verde sobre o Mercado de Trabalho,
as mulheres ganhavam menos 14% do que os homens em 2019, com a diferenca nas pensdes a
rondar os 25%.

Existem vdrias razdes para explicar esta situacdo: as mulheres tém sido tradicionalmente
segregadas do mercado de trabalho; estdo sub-representadas em alguns sectores e funcdes onde
a remuneracdo é mais elevada; e conciliam o trabalho com as tarefas de apoio a familia.

Além disso, as diferencas salariais sdo frequentemente "camufladas": embora o saldrio base seja
igual, a discriminacdo surge nos complementos salariais e na remuneracdo variavel. A falta de
transparéncia salarial contribui, portanto, para a disparidade salarial entre homens e mulheres.

Por este motivo, a UE aprovou a Diretiva 2023/970 em 2023, que promete reforcar a igualdade
salarial através da transparéncia salarial. Eis as suas principais regras:

2. O Estado deve fornecer as empresas ferramentas analiticas para avaliar e comparar o valor
do trabalho, de forma a excluir qualquer discriminacdo salarial;

3. Os candidatos a emprego tém direito a informagdo sobre a sua remuneracgdo, ndo devendo
os empregadores questiona-los sobre o seu histdrico salarial atual ou anterior;

4. O empregador deve garantir o facil acesso aos critérios utilizados para determinar a
remuneracdo, os niveis salariais e a sua progressao;

5. Os trabalhadores tém direito a receber informacdo sobre o seu nivel salarial individual e
sobre os niveis salariais médios, desagregados por sexo, para categorias de trabalhadores que
realizem trabalho igual ou de igual valor ao seu;

6. O empregador deve informar o Estado sobre a diferenca salarial mediana entre géneros,
especialmente nas componentes suplementares ou varidveis da remuneragdo;
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7. Oempregador deve realizar, com os representantes dos trabalhadores, uma avaliacdo salarial
conjunta sempre que exista uma diferenca entre os niveis salariais médios das trabalhadoras
e das trabalhadoras de, pelo menos, 5%, ndo havendo justificacdo para tal diferenca;

8. 0O trabalhador, bem como os seus representantes, podem instaurar processos judiciais em
casos de discriminacdo salarial, ndo podendo sofrer retaliaces caso o facam;

9. O trabalhador discriminado tem o direito de obter reparagdo pelos danos sofridos e de ser
recolocado na situagdo em que se encontraria se ndo tivesse sido discriminado, beneficiando
também de uma regra que inverte o 6nus da prova;

10. Na execugdo de contratos ou concessdes publicas, o Estado deve assegurar que o0s
operadores econdmicos cumprem as respetivas obrigacdes relacionadas com o principio da
igualdade salarial. A Diretiva "Transparéncia Remuneratdria" deve ser transposta até 7 de
junho de 2026.

O ordenamento juridico portugués, para além de afirmar a ndo discriminacdo salarial, também ja
impde algumas regras de transparéncia salarial (Lei n.2 60/2018). Além disso, ja exige que as
empresas publicas e as cotadas em bolsa apresentem relatérios sobre a igualdade salarial. Por
esse motivo, grande parte da Diretiva ja foi transposta.

Diretiva (UE) 2022/2041 relativa aos salarios minimos adequados

A diretiva europeia que estabelece um sistema de ajustamento dos saldrios minimos dos
trabalhadores foi publicada em novembro de 2024, com o objetivo de reduzir as desigualdades
salariais entre homens e mulheres e reduzir a pobreza no trabalho.

O poder de compra dos saldrios minimos nacionais deverd ser considerado um critério nos
processos de fixacdo ou atualizacdo do seu valor.

A diretiva entra em vigor a 14 de novembro e confere aos paises da Unido Europeia (UE) dois
anos para a sua transposicdo.

As novas regras deverao entrar em vigor a 15 de novembro de 2024 para os trabalhadores na UE
com contrato de trabalho ou relacdo de trabalho tal como definidos por lei, convencdes coletivas
ou praticas em vigor em cada Estado-Membro (de acordo com a jurisprudéncia do Tribunal de
Justica da Unido Europeia).

A regra é que os saldrios minimos nacionais devem ser atualizados de dois em dois anos ou, no
caso dos Estados-Membros que utilizam o mecanismo de indexacdo automatica, pelo menos de
quatro em quatro anos.
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Os Estados-Membros mantém as suas competéncias relativamente a autonomia dos parceiros
sociais e ao direito de negociar e celebrar convencdes coletivas, bem como de fixar o nivel dos
saldrios minimos, de optar pela fixacdo de salarios minimos nacionais e de promover o acesso a
protecdo salarial minima prevista nas convencdes coletivas, ou ambos.

Por outro lado, a diretiva ndo imp&e a obrigacdo de introduzir um saldrio minimo nacional se a
determinacdo salarial for garantida exclusivamente por convencgdes coletivas, nem de declarar a
aplicacdo geral de qualquer convencao coletiva.

Procedimentos de Ajustamento dos Saldrios Minimos Nacionais: os Estados-Membros que
possuem saldrios minimos nacionais, como Portugal, devem estabelecer os procedimentos
necessarios para a sua fixacdo e atualizacdo, de acordo com critérios que contribuam para a sua
adequacdo e prossigam os seguintes objetivos:

reducdo da disparidade salarial entre géneros;

reducdo da pobreza no trabalho;

obtencdo de um nivel de vida digno;

promocdo da coesdo social e da convergéncia social ascendente.

Os critérios minimos nacionais devem incluir:

o poder de compra dos saldrios minimos nacionais, considerando o custo de vida;

e o nivel geral dos saldrios e a sua distribuicdo;

a taxa de crescimento dos salarios;
e 0s niveis e as tendéncias da produtividade nacional a longo prazo.

Os Estados-Membros devem definir estes critérios de forma clara e em conformidade com as
respetivas praticas nacionais, na legislacdo nacional aplicavel, em decisGes dos seus orgaos
competentes ou em acordos tripartidos.

Como valores de referéncia indicativos para orientar a avaliacdo da adequacdo dos saldrios
minimos nacionais, os Estados podem utilizar valores habitualmente utilizados a nivel
internacional, como 60% do saldrio mediano bruto e 50% do saldrio médio bruto, e/ou valores de
referéncia indicativos utilizados a nivel nacional.

Negociacao Coletiva na Fixacdo Salarial

Nos Estados-Membros em que a taxa de cobertura da negociacdo coletiva seja inferior ao limiar
de 80%, deve ser estabelecido um sistema de condig¢Bes propicias a negociagdo coletiva, quer por
lei, apds consulta com os parceiros sociais, quer por acordo com estes.
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Deve ainda ser estabelecido um plano de agdo para promover a negociagdo coletiva, apds
consulta aos parceiros sociais, ou por acordo com estes, ou mediante pedido conjunto dos
parceiros sociais, conforme acordado entre os parceiros.

~ - . 76
O plano de acdo deve estabelecer um calenddrio e medidas concretas para aumentar

progressivamente a taxa de cobertura da negociacdo coletiva e deve ser revisto periodicamente
e, se necessario, atualizado apds consulta aos parceiros. Em qualquer caso, deve ser revisto de
cinco em cinco anos.

A critério de cada Estado, os parceiros sociais podem ser responsaveis pela implementacdo total
ou parcial das regras de implementacao da Diretiva a nivel nacional, incluindo a elaboracdo do
plano de acdo.

Contratacdo no setor Publico

Ao adjudicar e executar contratos publicos ou acordos de concessdo, os operadores econémicos
e 0s seus subcontratantes devem cumprir as obrigacGes decorrentes da legislacdo da UE, da
legislacdo nacional, das convencBes coletivas ou das disposicdes aplicaveis do direito
internacional social e laboral relativamente a:

e saldrios,

e direito de formacédo de sindicatos,

e negociagdo coletiva sobre a fixacdo de saldrios,
e direito social,

e direito do trabalho.

Aplicam-se também as Convencgdes da OIT sobre a Liberdade Sindical e a Protecdo do Direito de
Sindicalizacdo (1948) e sobre o Direito de Sindicalizacdo e Negociagdo Coletiva (1949).

Direito de recurso e protec¢do contra tratamento/consequéncias adversas

Os trabalhadores, incluindo aqueles cujo vinculo laboral tenha terminado, devem ter acesso a
recursos eficazes, oportunos e efetivos.
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IV. Recomendacgdes para promover o Dialogo Social
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As novas formas de trabalho, apesar dos avancos na legislacdo portuguesa relativamente a
incorporacdo, em especial, do teletrabalho no Cédigo do Trabalho, na sequéncia da transposicdo
da Diretiva Europeia, continuam a suscitar questdes associadas aos riscos para a saude e
seguranca no trabalho. Em sintese, destacam-se alguns destes riscos: o excesso de trabalho e o
desaparecimento das fronteiras entre a vida profissional e a vida pessoal; o isolamento (fisico e
social); a monitorizacdo; a equidade dos algoritmos (Trabalho em Plataformas); a falta de
oportunidades de negociacdo coletiva (Trabalho em Plataformas).

A CCP estd representada na Agéncia Europeia para a Segurancga e Saude no Trabalho (EU-OSHA)
e na Fundacgdo Europeia para a Melhoria das Condi¢Ges de Vida e de Trabalho (EUROFOUND).

A Agéncia (EU-OSHA) desempenha um papel catalisador no desenvolvimento, analise e
disseminacdo de informacdo destinada a melhorar a seguranca e a saude no trabalho na Europa.
Para além de desenvolver uma extensa rede de websites dedicados a tematica da seguranca e
salde no trabalho, a Agéncia realiza também campanhas, mantendo um programa de
publicacdes que abrange desde relatérios informativos sobre temas especificos a fichas técnicas,
e que abrange uma ampla variedade de problematicas.

Um ponto focal nacional, que normalmente sdo as principais organizacGes de SST nos seus
respetivos paises, coordena e divulga as informaces da Agéncia em cada pais. Além disso, a
Agéncia coopera com varios parceiros, incluindo a Comissdo Europeia, outras instituicGes
europeias e parceiros sociais europeus, bem como com organiza¢cdes internacionais e
organizacGes globais que lidam com seguranca e saude.

A Agéncia tem um Conselho de Administracdo composto por representantes dos governos,
empregadores e trabalhadores dos Estados-Membros, bem como representantes da Comissao
Europeia.

A Fundacdo (EUROFOUND) é um organismo da Unido Europeia que visa contribuir para a
concecdo e o estabelecimento de melhores condicBes de vida e de trabalho na Europa. Fornece
resultados, conhecimento e aconselhamento, com base em estudos independentes e
comparativos, a governos, empregadores, sindicatos e a Comissdo Europeia.

A Fundacédo organiza o seu trabalho em torno de trés areas principais de competéncia, com foco
nas seguintes questoes:

1- condic®es de trabalho, nomeadamente organizacdo do trabalho, quest&es relacionadas
com o tempo de trabalho, flexibilidade e monitorizacdo das alteracGes das condicBes de
trabalho.

2- condicBes de vida, incluindo questdes que afetam os cidaddos europeus no seu dia-a-dia,
nomeadamente o equilibrio entre a vida profissional e familiar, a prestacdo de servicos sociais
publicos e a promocdo da integracdo no mundo do trabalho.
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3- as relacdes laborais, nomeadamente, a transformacdo industrial e a reestruturacao
empresarial, a participacdo dos trabalhadores no processo de tomada de decisGes e a
europeizacgdo das relagGes laborais.

A Fundacdo dispde de um Conselho de Administracdo tripartido, composto por representantes
das autoridades publicas (governos e Comissdo Europeia), bem como das organizacdes patronais
e dos sindicatos.

De dois em dois meses, a CCP elabora e divulga um Boletim Informativo sobre Seguranca e Saude
no Trabalho, sobre o trabalho desenvolvido pela EU-OSHA. Além disso, enquanto parceiro social
com assento na Comissdo Permanente de Negociacdo Social (CPCS), a CCP integra o Conselho
Consultivo para a Promocdo da Seguranca e Saude no Trabalho da Autoridade para as CondicOes
de Trabalho (ACT) e é responsavel pela formulacdo de propostas, sugestdes ou recomendacdes
relacionadas com a atividade da ACT.

O Conselho Consultivo emite pareceres, alguns de natureza vinculativa, no dominio da promocao
da seguranca e saude no trabalho na ACT e em aspetos que ndo dizem respeito a atividade de
inspecdo, sobre o plano de atividades (vinculativo); orcamento; relatério e contas anuais;
programas de ac¢do e respetivos regulamentos (vinculativo); politica da qualidade (vinculativo);
politica de formagdo de recursos humanos; outros instrumentos de gestdo da ACT.

4 .1. Politicas Publicas

O tema das condig¢Bes de trabalho adquiriu maior relevancia nos Ultimos anos e a ACT tem
desempenhado um papel muito importante no combate aos riscos profissionais, como nos
exemplos acima referidos. A CCP tem acompanhado de perto todo este trabalho, integrando o
Conselho Consultivo e a EU-OSHA, participando nas campanhas realizadas e divulgando
informacdo util sobre esta matéria. O setor representado pela CCP é constituido por PME, com
as quais é sempre mais dificil intervir, no entanto, existe um esforco para garantir que a
informacdo Ihes chega, de forma a criar locais de trabalho saudaveis e seguros.

No entanto, este trabalho deve continuar a ser feito, especialmente no que diz respeito a sua
adaptacdo as novas circunstancias relacionadas com estas novas formas de trabalho. Como vimos
acima, € importante refletir sobre a forma como o teletrabalho deve ser considerado em termos
de prevencgdo de riscos ocupacionais e como a prote¢do dos trabalhadores nas plataformas
digitais deve continuar a ser estudada. Vale a pena destacar, mais uma vez, as campanhas em
curso promovidas pela EU-OSHA, cujo feedback serd fornecido pela CCP.
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PREVENCAO DE RISCOS PROFISSIONAIS

A missdo central da EU-OSHA é investigar a seguranca e a saude no trabalho. Para isso, contrata
especialistas em questdes de salde e seguranca que monitoram os riscos profissionais em curso.
Além disso, temos outros riscos ligados a transicdo verde e digital.

A agéncia investiga esses riscos e, portanto, investigara e desenvolverd informacg&es por meio do
material obtido em todos os estudos e consultas realizadas por diferentes meios.

Todas as organizacBes envolvidas neste trabalho realizam uma pesquisa geral, e nds realizamos
outra pesquisa para a crise da Covid. A ideia é coletar essas informacdes, distribui-las e,
finalmente, dissemina-las na Europa para que todos falem sobre o mesmo tema.

Sendo uma organizacdo tripartite, a ACT, em nome do governo e das confederacdes, até que a
campanha seja realizada, muito trabalho ja foi feito.

Existem varios grupos de Campanhas, pois representam a primeira forma de disseminar
informacdes. As campanhas comecaram a ter mais expressdo e ja temos campanhas que duram
quase trésanos. A nova campanha, de 2023 a 2025, é sobre locais de trabalho seguros e saudaveis
na era digital.

Esta campanha serd dividida em diferentes etapas. Foi lancada em outubro de 2023 e contou
com a participacdo de parceiros sociais e do governo, uma pessoa da agéncia europeia, um
embaixador para a seguranca e saude no trabalho e palestrantes principais, um da area de
engenharia, outro da area de ergonomia e outro da area de riscos psicossociais.

Areas prioritarias: trabalho em plataformas digitais; automacio de tarefas; trabalho hibrido e
remoto; Inteligéncia Artificial; sistemas digitais inteligentes.

Em relacdo a COVID-19, foi um grande desafio ajustar e readaptar os locais de trabalho e os
métodos de trabalho. Foram programadas campanhas, com webinars, e foi construida uma
ferramenta para a COVID em tempo recorde (OIRA) para implementar o plano de contingéncia e
as medidas.

OrganizacGes como a UGT (Unido Sindical) e a CCP (Confedera¢do do Comércio e Servicos de
Portugal) enviaram a Comissdo Europeia documentos com boas praticas, que foram enviados aos
trabalhadores com informacdes Uteis.

Foi realizado um inquérito que demonstrou que os trabalhadores conseguiam compreender a
SST para implementar medidas preventivas.
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Por outro lado, a fase pandémica também foi responsavel por um relaxamento na implementacao
de medidas de SST.

No entanto, as pessoas ndo so perceberam a importancia dos riscos profissionais, como também
que a SST deveria ser levada mais a sério.

0 OIRA é uma ferramenta gratuita que orienta qualquer pessoa
(trabalhadores/empregadores/representantes) na gestdo do risco profissional. E criada por cada
setor e tem 22 ferramentas — uma genérica e uma por setor.

E importante garantir o cumprimento de toda a legislagiio em matéria de SST. Esta desenvolvida
para pessoas que ndo percebem nada de SST e oferece sugestBes para ajustar as suas
necessidades. Estas ferramentas sdo muito completas e abrangem todos os riscos, podendo
também acrescentar outros riscos.

Franca foi pioneira neste tipo de ferramentas, Portugal foi o segundo pais a utilizar. As
ferramentas sdo criadas em conjunto com os parceiros sociais, utilizando uma linguagem
adequada a cada setor de atividade.

E possivel escolher o contetdo e transforma-lo em formacdo, o que é muito Util para a figura do
trabalhador designado.

No futuro, teremos riscos para a vida (humano vs. maquina). O ser humano deve ser o foco. De
todas as investigacBes realizadas pela Agéncia, a questdao mais importante a monitorizar sdo os
riscos psicossociais. Eraimportante haver muito mais formacdo sobre estas questfes. Os gestores
s30 essenciais para a gestdo dos riscos psicossociais. Hd uma necessidade urgente de falar mais
sobre estas questdes e de encontrar formas de as abordar. As organizacdes devem ter cédigos
de ética e partilhar boas praticas. A Agéncia Europeia tem muitas boas praticas partilhadas. Existe
também um prémio para as boas praticas nesta matéria. E importante ter conhecimento sobre
estas questdes.

E necessario monitorizar a evolugdo desta realidade, adaptar o quadro legislativo, mas também
adaptar o que resulta da contratacdo coletiva e da negociacdo coletiva, razdo pela qual o apoio
dos parceiros sociais se revela muito relevante, para que as organizacGes e os trabalhadores
vejam reconhecidos os seus direitos e possam trabalhar em melhores condicGes.
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Trabalho em Plataformas

A Plataforma Digital entrevistada pela CCP referiu que seria 6timo que os critérios constantes da
Diretiva fossem muito mais claros no momento da sua transposicdo para a legislacdo portuguesa,
uma vez que algumas questBes sdo muito ambiguas. A mesma empresa defende que serd
necessario incluir uma cladusula que reflita a flexibilidade que valorizam, que deverd ser
acompanhada de outro tipo de beneficios, como a licenca parental e o acesso a seguranca social,
por exemplo.

Assim, necessitam da garantia legal para dar as plataformas espaco para fornecerem mais
beneficios sem criarem presungdes.

Alguns aspetos que estdo sdo do seu ambito legal de atuacdo junto dos trabalhadores
independentes:

e Equipamento de seguranca —ndo o podem fornecer.

e Limitacdo do hordrio de trabalho —ndo o podem fazer, mas seria 6ptimo fazé-lo por razdes
de seguranca. ATVDE, por exemplo, tem isso, pelo que é importante conceder os mesmos
direitos a outras Plataformas Digitais.

Pretende-se revisitar a Agenda do Trabalho Digno, avaliando, no ambito da Concertagdo Social,
os resultados deste mais de um ano da sua implementacdo no terreno.

Em relacdo a Agenda do Trabalho Digno, é de salientar o artigo 122-A do Cédigo do Trabalho
sobre Plataformas Digitais, entendendo que a Contratagdo Coletiva ja contempla esta nova
organizacao do trabalho, pois, quer queiramos quer ndo, a realidade do trabalho muda todos os
dias e os riscos que dela decorrem também, sendo urgente que a legislacdo acompanhe estas
mudancas.

No que se refere as Plataformas Digitais, serd necessario adaptar o que existe no Cddigo do
Trabalho relativamente a ocorréncia de presuncao de existéncia de contrato de trabalho e o que
estd definido na Lei n.2 45/2018, que regula a atividade de trabalhadores em veiculos
descaracterizados, uma vez que poderdo existir situacdes que, na pratica, poderdo ser de dificil
conciliacdo.

A avaliacdo atualmente efetuada nos tribunais esta a gerar alguma confusdo sobre esta matéria,
com diferentes decisdes entre tribunais que, pela ambiguidade legislativa e pelo seu ambito
conceptual, fazem com que ndo existam critérios bem definidos e claros que possam resultar em
decisdes fidveis.

As presuncées devem, portanto, conter critérios bem definidos e objetivos para que ndo déem
origem a ambiguidades.
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A principal questdo que deve ser avaliada é a protecado social destes trabalhadores, que deve ser
assegurada independentemente da existéncia ou ndo de contrato de trabalho.

Saldrio Minimo e Negociacao Coletiva

Tém vindo a ser introduzidos alguns mecanismos de promocdo da negocia¢do coletiva, seja por
via da propria legislacdo laboral, seja por via de outros mecanismos, como a majoracdo dos custos
salariais em sede de IRC (imposto que incide sobre as empresas) nos casos em que existe
contratacdo coletiva dindmica e também existem majoracdes no ambito das candidaturas a
fundos estruturais para quem esteja envolvido em processos de contratagdo coletiva.

O principio do tratamento mais favoravel estd em vigor em Portugal e é permitido em situacGes
muito marginais quando estejam em causa normas legais complementares.

Relativamente a Disparidade Salarial entre Homens e Mulheres, é importante trabalhar em areas
como a “Educagdo e Formacdo”, com o incentivo as mulheres para seguirem profissdes
habitualmente escolhidas pelos homens e vice-versa; “Emprego”, com o incentivo as mulheres
para assumirem cargos de chefia; e “No Lar”, com o incentivo aos homens para assumirem as
tarefas domésticas e o cuidado dos dependentes e ascendentes.

Reforcar o papel do processo de negociacdo coletiva, enquanto outras sdo mais especificas, por
exemplo, tornando obrigatdrio o envio do Relatério Unico pelos empregadores as organizacdes
representativas dos trabalhadores, independentemente da sua filiacdo sindical.

4.2. Politicas Operacionais

O ponto de vista das empresas é que é importante ndo correr o risco de cair numa subordinacdo
excessiva do trabalho a este esforco de conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal.
Primeiro, é importante lembrar o horario de trabalho, porque no teletrabalho essa no¢do perdeu-
se — as pessoas ndo trabalham das 9h as 18h, mas acabam por gerir a sua agenda a sua maneira,
dependendo da sua vida privada, acabando por trabalhar muito mais horas, por vezes.

E importante ter algumas regras para que as pessoas mantenham uma agenda idéntica a que
fariam no local de trabalho, até por quest8es de direito a desconexdo. Este é um verdadeiro
dilema para ambas as partes.
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O problema da autonomia relacionada com o tipo de trabalho também se coloca, uma vez que
algumas pessoas podem trabalhar remotamente e outras ndo, devido as fungles que
desempenham. Quando o teletrabalho é visto como promotor do equilibrio entre a vida
profissional, a vida familiar e a vida pessoal, como poderiam as empresas gerir aqueles que ndo
conseguem aceder ao teletrabalho? Este é outro dilema existente para as empresas.

A crise da pandemia colocou muitas pessoas em teletrabalho num curto espaco de tempo. O que
comegou por ser uma emergéncia acabou por se tornar lei.

E necessario haver um foco na organizacdo do trabalho. Deve haver énfase na audicdo dos
trabalhadores. Ouvir a motivacdo dos trabalhadores. Deve haver preocupacdo com as condi¢cdes
de habitacéo.

Deve haver preocupacdo com o modelo de comunicacdo. As pessoas, atualmente, principalmente
em teletrabalho, sdo bombardeadas com reunides, uma situacdo que tem de ser ultrapassada.
As solicitacdes de trabalho devem ser organizadas de forma a ndo haver excesso de solicitacdes
desta natureza.

Duracdo do trabalho — deve haver preocupacdo com os intervalos e a duracdo do trabalho, para
nao correr o risco de impedir o direito a desconexao.

Apoio formalizado na organizacdo: gestdo do tempo; gestdo do stress. As medidas preventivas
ndo sé relacionadas com os riscos musculoesqueléticos, mas também medem as questdes
ambientais. Este é um aspeto regulado nas empresas, mas ndo em casa.

E importante também a preocupacdo com a salde, alimentacdo, pausas, sono, etc. As empresas
podem perfeitamente ter programas de salde, e as grandes empresas ja os tém. No entanto, tal
ndo existe nas PME. E aqui que a implementac3o deste tipo de programas é dificil. A solucdo
passa pelas Associacdes de Empregadores. Os Parceiros Sociais poderiam, de facto, ter um papel
mais dinamico nesta matéria, podendo ser mediadores.

Em termos de SST, ainda ndo temos uma ideia clara de quais poderdo ser os impactos reais a
médio e longo prazo, mesmo na perspetiva de controlar o trabalho realizado a partir de casa e de
garantir as condi¢Ges adequadas para o mesmo.

Para diminuir a distancia entre o teletrabalho, o trabalho presencial e a cultura da empresa, talvez
se pudessem trazer para a mesa das negocia¢des algumas questdes de interesse, por exemplo,
obrigando a que 20 ou 10 horas de formacdo profissional ministradas, das 40 obrigatdrias, fossem
presenciais, e abordando questdes relacionadas com a prevencdo e 0s riscos psicossociais para
os trabalhadores.
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Pensando no futuro, o sucesso destas questdes depende da forma como o trabalho serd
estruturado, tendo em conta o que as pessoas e as empresas desejam, e ajustando-se também
ao que é discutido de forma mais macro e a velocidade que este ird tomar. De salientar que
mudancas muito bruscas terdo sempre impactos mais negativos e que mudangas mais suaves
serdo sempre mais faceis de regular.

Por parte dos empregadores, estes devem avaliar e controlar as condi¢Bes de salde e seguranca
no trabalho, respeitando a privacidade dos trabalhadores, para garantir que o local de trabalho
cumpre as normas de salde e seguranca.

Neste sentido, o empregador deve promover exames de salde antes da implementacdo do
teletrabalho e exames (anuais) para avaliar a aptiddo mental e fisica do trabalhador para a
execucdo das atividades que lhe sdo atribuidas, bem como identificar quaisquer medidas
preventivas adequadas.

As empresas devem considerar aspetos como a seguranca e privacidade dos dados;
responsabilidade social; conformidade legal; transparéncia; resolucdo alternativa justa de litigios;
fragmentacdo do controlo de qualidade; falta de espirito de equipa/cultura organizacional e
dificuldades de adaptacdo.

Por outro lado, o trabalhador é obrigado a facultar o acesso ao seu local de trabalho aos
profissionais designados pelo empregador responsdaveis pela avaliacdo e controlo das normas de
SST — em horario previamente acordado, durante o hordrio de trabalho e entre as 9h00 e as
19h00.

O local onde o trabalhador, habitualmente, exerce o seu trabalho é considerado, para todos os
efeitos legais, o seu local de trabalho.

Sobre as Plataformas Digitais e seguindo os riscos previamente identificados, as empresas devem
considerar aspetos como:

Seguranca e privacidade dos dados.

e Responsabilidade social.

e Conformidade legal.

e Transparéncia.

e Resolucdo alternativa justa de litigios.

e Fragmentacdo do controlo de qualidade.

Existem desafios que se prendem, desde logo, com o estabelecimento de um equilibrio entre
legislacdo laboral e contratacdo coletiva. Em Portugal, a nossa legislacdo do trabalho é muito
extensa e detalhada tirando algum espaco a negociacdo.
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Relativamente aos contratos de trabalho versus negociagdo coletiva, o maior desafio é conseguir
que a negociacdo coletiva, necessariamente genérica, consiga adaptar-se a todas as
especificidades das empresas, num quadro em que a legislacdo é clara referindo que “As
disposicBes de instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho s6 podem ser afastadas por
contrato de trabalho quando este estabeleca condi¢cBes mais favordveis para o trabalhador.”
Apesar de tudo, os contratos coletivos conseguem ter uma abrangéncia de matérias que facilita
o conteldo dos contratos de trabalho.

No dmbito da Disparidade Salarial entre Géneros, importa clarificar o conceito de “Trabalho de
lgual Valor”.

Deve também ser feita referéncia a preocupacdo dos parceiros sociais com a segregacdo de
género na educacdo e a importancia de envolver as escolas nos esforcos para erradicar os
problemas persistentes. Os parceiros sociais propuseram formacdo aos professores sobre o tema
e a sua introducdo nos curriculos. Os representantes das confederacdes patronais e o presidente
da CIG sublinharam também a importancia de atrair as raparigas para as areas ocupacionais onde
ainda estdo sub-representadas e onde haveria oportunidades de digitalizacdo e automatizagao
no futuro mundo do trabalho.

4.3. Capacitagcao dos Parceiros Sociais

E necessério dar o devido espaco a negociacdo coletiva, dando oportunidade & conciliacdo, pois
o que poderia funcionar para uma determinada empresa ou setor, deixou de fazer sentido, pois
o legislador, entretanto, mudou de direcado.

Em Portugal, o regime de teletrabalho sofreu trés alteraces desde 2009 e a previsdo no Cédigo
do Trabalho para o dever do empregador se abster de contacto durante o periodo de descanso
foi introduzida em 2021.

Em relacdo a este uUltimo dever, o Cédigo ja previa a previsdao do horario de trabalho e do periodo
de descanso, a respeitar tanto pelo empregador como pelo trabalhador.

Em termos de alteracdes ao regime de teletrabalho, a CCP teve oportunidade de afirmar,
nomeadamente, na Assembleia da Republica, que estas eram muito escassas no que respeita as
guestdes de SST. O que se fez foi referir o regime aplicavel as instalacdes da empresa, o que ndo
fara sentido, uma vez que ndo conseguimos garantir, mesmo ao inspecionar as casas das pessoas,
que, passados alguns minutos, o local de trabalho se mantenha igual ao que foi apresentado aos
inspetores.
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Seria interessante trabalhar mais nesta drea, quer através de legislacdo, quer de outra forma,
sugerindo, em particular, a elaboracdo de recomendagBes ou outro tipo de elementos que
pudessem ajudar as empresas a abordar estas questdes.

Atualmente, existem alguns estudos sobre os impactos do teletrabalho, em particular, na saude
mental das pessoas, revelando-se como questdes importantes a serem abordadas pelas
associacdes e movimentos sindicais que permitam uma evolucdo neste contexto.

Existe uma preocupacdo com as novas geragdes que transitam de um modelo de estudo ja muito
fechado para um ainda mais isolado do mundo do trabalho, com impactos negativos em algo
fundamental, que é saber trabalhar em equipa, algo que as pessoas ndo saberdo fazer no futuro.

Neste contexto, é necessario relembrar esta preocupacdo em termos de riscos psicossociais e da
cultura da empresa, do compromisso das pessoas com o contexto de trabalho, com os colegas e
com a organizagao.

Existe um compromisso por parte dos Parceiros Sociais em continuar a trabalhar no sentido de
adoptar uma abordagem diferente. Tomando como exemplo o espaco online, este deixou de ser
apenas uma imagem da empresa para o exterior, passando a ser, sobretudo, um espaco de
trabalho e de comunicacdo entre os diferentes trabalhadores dentro das empresas, no qual é
possivel deixar contributos e promover alguma dindmica entre estes, gestores e administracdo.

E fundamental olhar para a legislacdo j4 existente e moderniza-la, inclusive do ponto de vista
fiscalizador, é necessario mudar alguns caminhos a percorrer e mudar a comunica¢do, mais do
gue o alcance dos direitos, que devem ser, sobretudo, adaptaveis as novas realidades,
aproveitando os novos instrumentos e as novas ferramentas existentes.

A descentralizacdo é também uma questdo importante para o nosso pais e para a dinamica da
administracdo publica e das empresas. O que temos assistido é a ocorréncia de um aglomerado
de trabalhadores qualificados nos grandes centros urbanos, pelo que o teletrabalho tem
favorecido uma certa descentralizagdo. As pessoas estdo mais proximas das suas familias e, para
algumas, esta reconciliagcdo permite-lhes oferecer mais apoio aos seus antepassados.

Neste contexto, é importante desenvolver esforcos para a realizacdo de reunides presenciais,
pois tal representa, de facto, um desafio, ndo sé para as empresas, mas também para a
administracdo publica, que é chamada a participar nestas novas formas de trabalho.

Para os parceiros sociais, estas novas formas do modelo na sociedade sdo particularmente
importantes, sobretudo em termos de regulamentacdo e do que gostariam para a legislacdo
futura, mas também pelo espaco que deve ser dado a negociacdo coletiva, para que esta seja
capaz e se adapte as novas realidades.
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O maior desafio é conseguir trazer para a negocia¢do coletiva as novas realidades,
nomeadamente, quanto ao crescimento de movimentos inorganicos e novos sectores na medida
em que o associativismo sindical e patronal é muito incipiente.

Promover a discussdo sobre a disparidade salarial entre homens e mulheres na negociacado
coletiva — para que se possam implementar as mudancas necessarias no mercado de trabalho.

Em relacdo ao Salario Minimo, deve também ser estabelecido um plano de agdo para promover
a negociacao coletiva, apds consulta com os parceiros sociais ou mediante acordo com estes, ou
mediante solicitacdo conjunta dos parceiros sociais, conforme acordado entre os parceiros.

O plano de acdo deve estabelecer um calenddrio e medidas concretas para aumentar
progressivamente a taxa de cobertura da negociacdo coletiva e deve ser revisto periodicamente
e, se necessario, atualizado apds consulta aos parceiros. Em qualquer caso, deve ser revisto de
cinco em cinco anos.

A critério de cada Estado, os parceiros sociais podem ser responsaveis pela implementacéo total
ou parcial das regras de implementacdo da Diretiva a nivel nacional, incluindo a elaboracdo do
plano de acdo.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158
https://eurlex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1152
https://eurlex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32003L0088
https://eurlex.europa.eu/EN/legal-content/summary/teleworking.html
https://eurlex.europa.eu/EN/legal-content/summary/teleworking.html
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https://osha.europa.eu/en/publications/surveillance-and-monitoring-remote-workers-implications-

occupational-safety-and-health

https://osha.europa.eu/en/publications/workforce-diversity-and-digital-labour-platforms-implications-

occupational-safety-and-health

https://www.ilo.org/lisbon/publica%C3%A7%C3%B5es/WCMS 830697/lang--pt/index.htm

https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei mostra articulado.php?nid=1047&tabela=leis

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158&from=EN

https://osha.europa.eu/sites/default/files/2021-12/TW during pandemic risks prevention.pdf

http://www.act.gov.pt/

http://www.pgdlisboa.pt/leis/lei mostra articulado.php?nid=1774&tabela=leis&ficha=1&pagina

https://dre.pt/home/-/dre/66325238/details/maximized?p auth=v|{S8odfT

http://www.ces.pt/actividade/publicacoes

http://www.ces.pt/concertacao-social

http://www.ces.pt/storage/app/uploads/public/58b/f17/f72/58bf17f72b340194296081.pdf

http://www.ces.pt/storage/app/uploads/public/58b/f17/f72/58bf17f72b340194296081.pdf

http://www.ces.pt/storage/app/uploads/public/58b/f17/f79/58bf17f79da4e681625862.pdf

http://www.ces.pt/storage/app/uploads/public/58b/f17/f44/58bf17f449b88132493082.pdf

https://cite.gov.pt/documents/14333/137018/Relat Leil0 10.pdf

https://cite.gov.pt/pareceres

https://dre.pt/pesquisa/-/search/178501/details/normal?g=Lei+n.%C2%BA%2023%2F2012%2C%20
de+25+de+junho

https://dre.pt/home/-/dre/115360036/details/maximized

https://www.cig.gov.pt/acoes-no-terreno/projetos/engenheiras-um-dia/

https://www.ilo.org/lisbon/sala-de-imprensa/WCMS 706815/lang--pt/index.htm

https://cite.gov.pt/documents/14333/193229/Relat%C3%B3rio+Lei+10+2019/84c19921-6f87-4666-
a/49-a18e3518a00e

Instituto Superior de Estatistica

(https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine destaques&DESTAQUESdest boui=593942616&
DESTAQUESmodo=2&xlang=pt)

Law 108/91 of 17 August, following the constitutional review of 1989.
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Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro. Didrio da Reptblica n.2 30/2009, Série I. Assembleia da Republica, em:
https://dre.pt/dre/detalhe/lei/7-2009-602073.

Lei n.2 83/2021, de 6 de dezembro. Didrio da Republica n.2 235/2021, Série I. Assembleia da Republica, em:
https://dre.pt/dre/detalhe/lei/83-2021-175397114.

Lei n.2 13/2023, de 3 de abril. Didrio da Republica n.2 66/2023, Série | de 2023-04-03, em:
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/13-2023-211340863.

Lein.2 83/2021, de 6 de dezembro. Didrio da Republica n.2 235/2021, Série |. Assembleia da Republica, em:
https://dre.pt/dre/detalhe/lei/83-2021-175397114.

RCM n.2 61/2018. https://dre.pt/home/-/dre/115360036/details/maximized

Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 70-A/2020, de 11 de setembro, em:
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/resolucao-conselho-ministros/70-a-2020-142601170.

Ricardo, José Miguel, Trabalho, Precariedade e Plataformas Digitais, Os Estafetas na cidade do Porto, 2023
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: https://zdops.si/

MCSMEs
(Malta Chamber of SMEs)

Website: https://www.smechamber.mt/

: https://pimec.org/en

GSEVEE

(Hellenic Confederation of Professionals, Craftsmen &
Merchants)

Website: https://www.gsevee.gr/

https://www.ccp.pt

SOPS
(Trade Union of Crafts and Small Business)

Website: https://sops.si/about/

https://www.smeunited.eu/
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