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Sumario executivo

A répida transformacéo das relacfes de trabalho é uma quest&o importante que, ndo so afeta
a vida de empresas e dos seus trabalhadores, mas também figura na agenda politica dos
governos. Como consequéncia da flexibilizacdo das relacbes de trabalho, a gestéo de
recursos humanos, tornou-se, inevitavelmente, mais complexa e presa entre, por um lado,
os desafios de competitividade que se colocam as empresas, e, por outro lado, o quadro
legal vigente.

Contudo, as economias, como um todo, e as empresas sO funcionam corretamente se forem
assegurados os direitos dos trabalhadores e 0s principios de justica social. E € precisamente
neste contexto que a inspecdo do trabaho se apresenta indispensavel para a promocéo de
trabalho digno para todos. Assim, no presente trabaho de projeto, tendo em vista a andlise
da acdo da inspecdo do trabalho face as implicagdes da flexibilizagdo nas condigbes do
trabalho, serdo descritas algumas transformagdes que sofreram as relagOes de trabalho,
sendo revelado o papel estruturante que a globaizagdo da economia teve sobre elas,
moldando-as a sua medida, desregulando-as e flexibilizando-as, tendo, paratal, contribuido
fatores como as ateragdes tecnoldgicas, 0s novos riscos laborais, a fragmentacdo das
relacdes laborais e a perda de peso dos parceiros sociais. A contextualizagdo dos possives
problemas envolvidos tera como referéncia um conjunto de artigos cientificos e relatorios
de ingtituigdes nacionais e comunitarias. A0 mesmo tempo, procurar-se-a encontrar
confirmagdo para a relevancia dos problemas envolvidos, através da recolha de alguma

evidéncia estatistica produzida por organismos oficiais.

Consequentemente, para lidar eficientemente com as constantes mudangas do mundo do
trabalho, concluir-se-a que a inspecéo do trabalho tem que ter abertura a aprendizagem,
capacidade de inovacdo e flexibilidade para desenvolver e comunicar devidamente solucdes
adequadas aos diversos contextos nos quais as violagdes dos direitos dos trabahadores

ocorrem ou s3o suscetiveis de ocorrer.

PALAVRAS-CHAVE: trabalho — flexibilidade — globalizacdo — stress — inspecéo.






Abstract

The fast transformation of work is an important issue that not only affects the lives of
companies and their employees, but also stands out on the political agenda of governments.
As aresult of labour flexibility, the management of human resources gained complexity
and became trapped between, on one hand, the challenges of competitiveness faced by

companies, and, on the other hand, the current legal framework.

However, both economies, as a whole, and the companies, on a microeconomic level, work
properly provided the principles of social justice and the workers' rights and are ensured.
This is why labour inspection plays a quintessential role for the sake of decent work. The
present paper, aiming at analysing the role played by labour inspection with regard to
employment flexibility, will describe some of the labour market changes and reveal how
globalisation has shaped and deregulated them, together with other factors such as
technological change, new occupational risks, employment relations’ fragmentation and the
weakening of traditiona partners. The above mentioned subjects will be put in perspective

with reference to academic articles, official reports and some statistical evidence.

Therefore, in order to handle efficiently with labour flexibility, it will be concluded that
labour inspection ought to be opened to learning and innovation, as well as to communicate
appropriately the solutions designed to address the circumstances where the infringement of

workers' rights occur or islikely to occur.

KEYWORDS: work — flexibility — globalisation — stress — labour inspection.
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Introducao

A questéo das relacdes laborais em mudanca, numa trajetéria de flexibilizacdo, € um tema
que, pela sua atualidade e por estar incluido em muitas das medidas herdadas do programa
de assisténcia da Troika a Portugal, composta pelo Fundo Monetario Internacional, pelo
Banco Central Europeu e pela Unido Europeia, tem ganho relevancia. Neste trabalho de
projeto serdo retratadas as grandes transformagdes operadas no seio das relagdes laborais e
as suas repercussdes nas esferas da organizacdo do trabalho e na vida dos proprios
trabalhadores, assim como analisadas as abordagens da gestdo de recursos humanos

rel ativamente as vérias dimensdes da flexibilidade |aboral .

Além disso, uma vez que neste contexto em mudanca, a inspecdo do trabalho, e muito
concretamente, no caso de Portugal, a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT),
chamadaaintervir, serafeitaaandise do seu papel no ambito daflexibilizagcdo das relagctes
de trabalho e esbocado um conjunto de estratégias que constituam um recurso para o
desenvolvimento da ac8o dos seus agentes, ou seja, dos inspetores do trabalho, no que diz
respeito a esta questdo. Com efeito, no decurso da sua atividade profissional, o inspetor do
trabalho, sendo diariamente chamado a intervir para assegurar 0 cumprimento das
disposicOes legais relativas as relacfes laborais e condigdes de trabalho, depara-se com
situacdes que ndo lhe sdo, nem |he podem ser, indiferentes. Por um lado, a gestéo diaria dos
trabalhadores de uma organizacdo nem sempre anda de maos dadas com o cumprimento
das normas legais em matéria laboral. Por outro lado, no mercado de trabaho, existem
diversas formas de flexibilidade laboral que, para aém de violarem o quadro legal, séo
suscetiveis de afetar muito negativamente a qualidade do emprego, revelam-se um fator de
violagdo de direitos sociais fundamentais, desvalorizam os recursos humanos, fomentam
desigualdades e injusticas e, a0 mesmo tempo, prejudicam a competitividade sustentada da

economia e das empresas.






Explicitagao e contextualizacao do
problema

O rapido desenvolvimento tecnoldgico e o atual contexto da economia mundial, cada vez
mais global, estdo na génese de um conjunto de mudangas que afetam a organizacéo da
producdo, o emprego e as relacdes laborais. Com efeito, em todos os paises estéo a emergir
novas formas de organizacéo da producdo e do trabalho no seio das empresas, sendo que o
papel dos atores sociais, das ingtitui¢oes de regulagdo do trabalho e das prdoprias normas por

elas produzidas, estdo, igualmente, num processo de grande pressdo (Cerdeira, 2004).

A este respeito, Bronstein (2009) refere que, desde os anos 70 do século XX, o conceito
convenciona da relacéo de trabalho tipica (declarada aos poderes publicos, sem termo e a
tempo completo) foi sendo posta em causa e passou a estar “debaixo de fogo” por uma
sucessao de acontecimentos, dos quais se destacam o fim da energia barata, 0 aumento da
concorréncia internacional, a revolugdo digital e o processo de globalizacdo da economia.
Tal como descrito por Treu (1992), no decurso destes fendmenos, muitos foram os autores
que atribuiram o débil desempenho da empresas europeias, diagnosticado de
“Euroesclerose”, a um conjunto de restri¢ces institucionais, de entre as quais, 0 quadro
juridico-laboral, que se revelaram obstaculos a competitividade das economias e ao

aproveitamento maximo das oportunidades de inovagéo oferecidas pel as novas tecnologias.

Além disso, as proprias organizacdes passaram a estar pressionadas para serem cada vez
mais competitivas e produtivas. Dai que, nas palavras de Estanque e Ferreira (2002, p.515),
“a constante mobilidade do capital e o consequente aumento da fragmentagdo, a
descentralizac8o do processo produtivo, traduzem-se cada vez mais em fenGmenos como a
dedlocalizacdo de empresas, subcontratacdo, flexibilidade de horérios, desemprego e

emprego precario, etc.”.

As elevadas exigéncias de competitividade e produtividade, as empresas respondem com
métodos de gestdo, alguns de inspiragdo asiatica, que reproduzem na esfera do trabal hador



exigéncias de flexibilidade temporal, contratual, funcional, geogréfica e salarial. Ora
vejamos. E alegada uma crescente necessidade de ajuste imediato de efetivos em fungio
das necessidades das empresas, 0 que cria emprego em momentos de ata e o destroi em
momentos de baixa. E solicitado que os trabalhadores prestem atividade durante o tempo
Necessario para assegurar o servico ao cliente. E exigida polivaléncia. E, cada vez mais, 0s

sistemas de pagamento sdo estabel ecidos em fungdo das necessidades produtivas.

Tendo em vista a andlise da acdo da inspecdo do trabalho face as implicagbes da
flexibilizacdo das condicdes do trabalho, serd, primeiramente, feita a identificacdo e
contextualizac8o dos possivel's problemas envolvidos que tera como referéncia um conjunto
de artigos cientificos e relatorios de institui¢des nacionais e comunitérias, mencionados em
bibliografia. Ao mesmo tempo, procurar-se-a encontrar confirmacdo para a relevancia dos
problemas envolvidos, através da recolha de alguma evidéncia estatistica produzida por
organismos oficiais. E finalmente, com base na andlise precedente, tentar-se-a chegar a

conclusbes que constituam um recurso para o desenvolvimento da acdo da ACT.



1 Transformacgao das relagoes
. laborais

Relativamente as varias mudancas que tém ocorrido no seio das relaces laborais,
comecaremos por referir a globalizagcdo da economia mundial como sendo a ignicéo que
acionou 0 motor das transformagdes que ocorreram no mundo do trabalho. Seguidamente,
serdo apontadas as vérias consegquéncias da globalizacdo que, por sua vez, também
moldaram, a sua medida, as relacbes de trabalho, mais concretamente, as ateracbes
tecnologicas, 0os novos riscos laborais, a fragmentacdo das relagdes laborais, a perda de

peso dos parceiros sociais e a desregul agéo.

1.1. GLOBALIZACAO

O crescimento econdmico sustentével, que se verificou nos anos a seguir ao pos-guerra,
baseou-se no facto do comércio internacional ndo ter sido excessivamente afetado pela
concorréncia entre 0s paises com salarios elevados e 0s paises com baixos salarios. De um
lado do hemisfério, tinhamos os trabahadores qualificados, produtivos e bem pagos da
Europa, Estados Unidos e Jap&o que produziam produtos de elevado valor acrescentado. Do
outro lado, tinhamos os trabalhadores pouco qualificados e mal pagos dos paises em vias
desenvolvimento que el aboravam, basicamente, matérias-primas e produtos de baixo valor.
Os direitos afandegérios e obstacul os burocraticos completavam o escudo protetor por tras
do qua o Estado-Providéncia do mundo ocidental distribuia riqueza, prosperidade e
protecdo para os empregadores e os trabal hadores (Bronstein, 2009). Na década de 1980, no
entanto, esta situacdo comegou a mudar, com o0 surgimento dos paises "recém-
industrializados’, primeiro os do Sudeste Asidtico e, a partir dos anos 1990, da China e da
india. Acresce que, o levantamento das protegdes alfandegérias e de outras barreiras néo-
alfandegarias ao comércio abriu o caminho para o estabelecimento da Organizagéo Mundial
do Comércio (OMC), em janeiro de 1995 e, com ela, para a celebracdo de acordos

comerciais bilaterais e multilaterais. Assim, os paises de altos salarios e os paises de baixos
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salarios comegaram a competir entre si, internacionalmente, em pé de iguadade e num
mercado cada vez mais globalizado. Os fluxos internacionais de capital, a informacdo e
outras inovagdes tecnoldgicas, bem como 0s novos padrdes de organizacdo do trabaho
contribuiram também para a deslocalizagdo da producdo para locais onde o preco dos
fatores produtivos era mais baixo, facto este que afetou inevitavelmente os niveis de
emprego dos paises onde os salé&rios eram mais elevados. Foi neste contexto que 0s custos
do trabalho e as politicas de regulamentacéo do trabal ho tornaram-se uma questéo criticano

Japéo, Américado Norte e Europa Ocidental.

Sem duvida que globalizacdo é um fator determinante para a transformagéo das relacdes de
trabalho. Com efeito, a mundializacdo da economia, ou sgja, o desenvolvimento de uma
economia global, com capacidade de funcionar como uma unidade em tempo real, a escala
planetaria (Cerdeira, 2004), € consequéncia da transformacdo dos mercados, da
internacionalizacdo das trocas e da sua institucionalizagdo no quadro da OMC, da
“financeirizacdo” da economia, do desenvolvimento da tecnologia e dos mecanismos
ligados & inovagdo, num contexto de auséncia de governacdo mundial significativa
(Moreau, 2008).

Nesse sentido, a globalizagdo da economia caracteriza-se por deslocagdes deliberadas do
trabalho e capital, numa l6gica de maximizacdo da relacdo custo-beneficio, das quais,
segundo Hyman (2002, p.19), se destacam dois aspetos.

Um deles é a intensificagdo da concorréncia entre paises, a medida que novos elementos
invadem os mercados de produtos anteriormente dominados por um reduzido nimero de
economias europeias ou norte-americanas. Um segundo é a internacionalizag8o das cadeias
produtivas dentro das empresas transnacionais (ETNSs) que estédo desligadas dos quadros

regulatérios dos sistemas nacionais de relagdes laborais.

As transformagdes das relacbes do trabalho afetaram muito diversamente os paises, 0s
setores e os trabahadores e Moreau (2008) refere que, se € bem verdade que, em certos
paises, a expansdo econdmica impulsionada pela mundializacdo da economia transformou e

dinamizou as relagdes sociais em profundidade, como é o caso da india e da China, ao



mesmo tempo, as restruturagdes foram capazes de deitar abaixo regides inteiras ou setores
produtivos. E a autora aponta o exemplo do norte de Portugal que, possuindo um tecido de
pequenas empresas, foi abalado pelas transformagdes do setor téxtil, em parte relacionadas

com a expiracgo do acordo Multifibras .

Como inevitavel resultado da globalizacdo, Albrach (2005) aponta a transferéncia de
grande parte do setor da industria transformadora para nagcbes menos desenvolvidas que
usam, com frequéncia, tecnologias consideradas perigosas ou obsoletas nos seus processos
de producdo. Consegquentemente, a globalizacdo originou um aumento de trabalho mal
remunerado e pouco qualificado nas nagBes ndo industrializadas. Além disso, Estanque
(2005) refere que

longe de ser um processo linear e homogeneizante, a globalizacgo é, portanto, polimérfica e
contraditoria. A recomposi¢ao do mercado de trabalho coloca os sectores qualificados, que lidam
com as novas tecnologias, lado a lado com situagBes de grande precariedade e até de “neo-

escravatura’.

1.2. ALTERACOESTECNOLOGICAS

A crescente concorréncia entre as empresas obrigou-as a uma procura de novas fontes de
competitividade, 0 que, por sua vez, pressionou-as no sentido da modernizagéo tecnol 6gica
dos seus processos de producdo e da propria reducdo dos custos. Consequentemente,
assistimos a transformacdes tecnol dgicas caracterizadas pela sua rapidez e complexidade e
que, num &pice, passaram dos laboratorios de investigacdo onde foram concebidos, para as
empresas onde sdo plenas aplicacbes industriais (Richthoffen, 2002). Como exemplos
dessas transformacdes podemos referir 0s progressos registados nos dominios da robdtica,
da informética, do processamento dos dados, da utilizacdo de sistemas eletronicos
programaveis para o controlo de processos e equipamentos, dos mecanismos de protecéo

coletiva e individual, da microbiol ogia e da engenharia genética.

! Acordo celebrado no &mbito do GATT (General Agreement on Tariffs and Trade) que regulou o comércio mundial de
téxteis e vestuério, de 1974 até 2004, através da imposi¢éo de quotas relativas ao valor que os paises em desenvolvimento
poderiam exportar para os paises desenvolvidos.



Ora, tal como refere Richthoffen (2002), as novas técnicas trazem consigo ateracdes no
funcionamento interno das empresas, na organizagdo do trabalho e no conteido funcional
das diferentes tarefas. Tais transformagdes incluem as transformagdes nas competéncias, as
novas condicdes de trabalho e a ateracdo da natureza dos riscos profissionais (que sd0
frequentemente mais dificeis de discernir porque sdo menos tangiveis). No que diz respeito
as profundas alteragbes na organizacdo das empresas trazidas pelas tecnologias da
informac&o, Bronstein (2009) identifica algumas das atuais tendéncias, das quais se

destacam as seguintes:

e A hierarquia da organizacdo do trabalho do modelo fordista, passa a ser encurtada
quando o trabalhador deixa de estar sob a supervisdo direta do empregador, como
no caso do teletrabal ho;

o As tarefas sGo cada vez mais individualizadas, ndo sendo necess&rio que 0s
trabalhadores partilhem o mesmo loca de trabalho, uma vez que as véias

atividades podem ser coordenadas eletronicamente e a distancia;

e A descentralizagdo dos processos produtivos € facilitada pelo facto da empresa,
muito mais do que uma unidade fisica, passar a ser uma “entidade” imaterial e de
aqueles cujas decisdes afetam o trabalho nem sempre serem os empregadores legais
dos trabalhadores;

e A determinacéo do periodo normal de trabalho torna-se cada vez mais dificil, uma
vez que, nos casos de teletrabaho ou do trabalho no domicilio, as atividades séo
realizadas a distancia, mantendo-se o trabalhador disponivel através dos meios

€l etroni cos de comuni cagéo;

e Asempresas dispdem de meios para vigiar o desempenho dos traba hadores e para

recolher informagdes de carater pessoal acerca dos mesmos.



Acresce que, para aém destes aspetos, Richthoffen (2002) aponta mais algumas alteracdes
gue as novas tecnologias da informagdo implicaram no funcionamento das empresas, mais

concretamente:

e A diminuicdo do contacto entre operadores e produtos;

e O alargamento das funcdes relacionadas com a manutencéo e a prevencao, que sao
essenciais para evitar as paragens prolongadas dos equipamentos e 0s consequentes

custos associados;

e O aumento das necessidades de formag&o para facilitar a adaptacéo a técnicas em

constante mutacdo, a mobilidade profissional e a flexibilidade das organizactes.

1.3. NOVOS RISCOSNO MUNDO DO TRABALHO

A globalizacéo contribuiu para um nivel assustadoramente elevado de doencas e lesdes nos
locais de trabaho, resultante, em parte, da deslocacéo do sector industrial para paises em
vias de desenvolvimento cujas normas sao comparativamente menos exigentes no que diz
respeito a Seguranca e Salde no Trabaho. Os nimeros avangados por Albracht (2005) s&o,
de facto, desconcertantes. por ano, séo registadas 2,2 milhdes de mortes rel acionadas com o
trabalho e os custos associados com os acidentes de trabalho atingem cerca de 4% a 5% do
PIB mundial (OIT, 2006).

Contudo, a deslocalizagdo da producéo para paises em desenvolvimento ndo € a Unica causa
para que muitos dos riscos fisicos, quimicos e perigos ergondmicos existentes nos locais de
trabalho constituam uma ameaga real aos trabalhadores. Tal como referido por Benach et
a. (2002), as elevadas exigéncias de produtividade que recaem sobre os trabalhadores,
aliadas a novas formas de organizacdo dos tempos de trabalho mais flexiveis, constituem
fatores de aumento de riscos, ndo sO fisicos, mas também psicossociais. Com efeito,
fendmenos como o0 esgotamento fisico, a organizacéo do trabalho por turnos, a monotonia

das tarefas ou mesmo a perda de controlo que os trabalhadores tém sobre o seu proprio



trabalho constituem uma séria ameaga a sua saude fisica e mental e estdo na origem do
desenvolvimento e disseminacdo de doencas relacionadas com o seu trabaho,
nomeadamente, doencas cardiovasculares, |esdes musculo-esquel éticas, stress e depressao.
Nesse sentido, os dados avancados pela Agéncia Europeia para a Seguranga e Salide no
Trabalho (EU-OSHA, 2012) apontam para um aumento dos problemas de salde mental
relacionados com o trabalho, sendo ai revelados fendmenos como a tensdo psicoldgica, as
agressdes, a violéncia e o assédio perpetrado por grupos nos locais de trabaho,

vulgarmente conhecido por mobbing.

Para além dos efeitos devastadores que tém frequentemente sobre a salide mental e fisica
dos trabalhadores, Richthoffen (2002) defende que os riscos psicossociais no local de
trabalho so frequentemente sintomaticos de outras disfungdes presentes nas organi zagoes,
nomeadamente deficiente organizacdo do trabalho, mas relacbes humanas e inadequadas

condicdes de seguranca e salide no trabal ho.

1.4. FRAGMENTACAO DOSMERCADOSLABORAIS

Na abordagem de Hespanha (2002, p.23) a questdo da fragmentacéo da producéo, é referido

que

E precisamente a procura de eficiéncia e competitividade para a conquista de hovos mercados
que conduz ao processo de fragmentacdo da producdo. Este opera por intermédio de uma série de
expedientes — como a externalizagdo dos custos, o franchising, a subcontratacdo ou a
informalizacdo — que asseguram 0 controlo econdmico dos sectores juridicamente

autonomizados relativamente a empresa-mae.

Sobre este tema, refirase 0 exemplo do aparecimento de empresas virtuais - ou sgja, de
redes em que cada participante executa aguilo que melhor sabe fazer — e onde, por sua vez,
os trabalhadores virtuais sdo, por vezes, fornecedores de trabalho para peguenas e

microempresas (designados frequentemente como “independentes-dependentes’).
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Estanque (2005) acrescenta que, para dém da producdo, os proprios modelos de
organizagdo das empresas passam também a ser fragmentados, coexistindo, a par do
modelo fordista, assente na standardizacdo dos processos, 0 modelo da lean production,
onde a aposta € feita no “emagrecimento”, no outsourcing e na dedocalizacdo para a
periferia dos setores produtivos mais intensivos em forca de trabalho, dai resultando a
tomada de medidas de reducéo de stocks e de pessoa, de estimulo a mobilidade e
polivaléncia dos recursos humanos e de implementacéo de flexibilidade organizacional.
Com efeito, muitas sdo as empresas que reduzem as suas atividades a um nucleo duro, cujo
conteldo se limita as suas funcbes-chave, para depois subcontratar ao exterior

conhecimentos especializados, atividades e outros servigos de que necessitam.

Resulta da fragmentagdo da producdo, a propria fragmentagdo dos mercados de trabalho,
nomeadamente através do estabelecimento de uma dualidade entre trabahadores
qualificados e ndo qualificados e entre os trabalhadores abrangidos por sistemas de
protecdo regulamentados e um numero crescente de trabahadores desprotegidos
(Richthoffen, 2002).

No que diz respeito a desigualdade entre trabahadores qualificados e ndo qualificados,
Delozier e Montout (2007) apontam dois fatores subjacentes a deterioracdo relativa da
situacdo dos trabalhadores menos qualificados. como primeiro fator, o progresso
tecnoldgico e as inovacdes feitas na organizacdo do trabalho que sdo mais favoraveis aos
trabal hadores qualificados;, como segundo fator, a reorientacdo progressiva da producéo dos
paises desenvolvidos para as &reas menos dependentes de trabalho pouco qualificado. A
consequéncia da conjugacdo destes dois fatores € que, durante trinta anos, na maioria dos
paises da OCDE, o segmento dos trabalhadores menos qualificados experimentou uma
variagdo mais acentuada da taxa de desemprego e uma diminuicdo relativa da sua

remuneracao.

Estanque e Ferreira (2002) defendem que, em resultado da inovacdo tecnolégica e da
revolucdo informética, “assistiu-se a uma acentuada perda de peso do trabalho industrial

nas sociedades avancadas (em especia na Europa), o que contribuiu para a crescente
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heterogeneidade e des-standardizacdo das formas tradicionais de trabalho” (p.151). De
facto, a des-standardizacdo das formas tradicionais de trabaho resulta, assim, da perda de
peso do conjunto dos trabalhadores abrangidos por sistemas de protecéo regulamentados -
ou sgja, os trabal hadores efetivos das organizagfes, com contratos sem termo, com horarios
fixos e a trabalhar a tempo completo — face a crescente dimensdo do agregado de
trabalhadores desprotegidos onde se incluem trabalhadores a termo, os trabalhadores
temporarios, os trabalhadores domeésticos, os trabalhadores no domicilio, os
subempreiteiros, os trabalhadores independentes, conhecidos por “trabalhadores a recibos
verdes’, para ndo falar dos trabalhadores clandestinos (incluindo os imigrantes ilegais) ou
dos trabalhadores n&o declarados do chamado setor informal da economia. Para além deste
conjunto de trabalhadores estar sujeito a precaridade dos seus postos de trabaho, enfrenta
menores niveis de remuneracdo, de protecdo juridica, de protecdo social e de protecdo
contra acidentes de trabalho. E ndo s6. Também em matérias de Seguranca e Salde no
Trabaho, a dualidade entre trabalhadores protegidos e desprotegidos é notéria. Sobre esta
questdo, Benach et a. (2002), referem que, na Unido Europeia, em comparacdo com 0S
trabalhadores efetivos, os trabalhadores com vinculo laboral mais ténue estdo expostos a
piores condicdes de trabalho, tais como vibragdes, ruido, substancias perigosas, ou tarefas
repetitivas. Acresce gque a probabilidade de manifestacdo de insatisfacéo pelo trabalho por
parte dos trabalhadores temporarios € cerca de duas vezes superior a dos trabalhadores
efetivos.

1.5. DEBILIDADES DOS PARCEIROS SOCIAIS

Uma das consequéncias sociopoliticas destas transformacfes estruturais tende a ser, em
certa medida, um declinio gradua da influéncia do movimento sindical (Rittich, 2010;
Supiot, 1999). Como causas para perda de importancia do papel desempenhado pelos

sindicatos, podemos apontar quatro fatores:

e A descontextualizacdo do discurso sindical face a realidade, tanto mais que, nas

palavras de Hyman (2002, p.27), os sindicatos “frequentemente manifestam inércia
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organizativa e permanecem aprisionados por orientacOes estratégicas que

anteriormente foram eficazes, mas que perderam forca perante os novos desafios’;

O declinio progressivo das taxas de filiagdo (Richthofen, 2002) que resulta, antes de
mais, da “perda de vitaidade do velho modelo de agcdo sindical, centrado na
mobilizac&o operéria — e sobretudo a medida que cresce 0 sector terciario, ou sgja, a
chamada classe de servico” (Estanque, 2005, p.131), mas também, do
desaparecimento das grandes concentragdes de trabalhadores e do atual contexto de
crise no emprego e de desemprego (Treu, 1992). Além disso, a prépria inseguranca
no emprego provoca um aumento da tensdo psicoldgica e reduz a solidariedade

entre trabal hadores e a sua participacdo em iniciativas conjuntas;

O crescente protagonismo dos sindicatos no plano institucional, sobretudo através
da sua participagdo em mecanismos de negociacdo e didlogo socia (Estanque,
2005). Em Portugal, por exemplo, em face da participagdo dos sindicatos nas
negociacdes em sede de concertagdo social, “as conquistas dos trabalhadores e do
movimento sindical tradicional cederam, na prética, as pressdes da logica
cooptativa, integrando-se na prépria dindmica do sistema, ou sgja, deixaram-se
absorver pela l6gica de regulacdo, passando a fazer parte da propria atividade do
Estado” (Estanque, 2005, p.132). Com efeito, a imagem de os sindicatos se terem
“vendido” ao establishment inibiu, em parte, a penetracéo do seu discurso junto da

sociedade e dos segmentos mais frageis da forca de trabal ho;

Fatores culturais como a mudanca das atitudes dos trabal hadores face ao trabalho ou
a tendéncia atual de énfase no individualismo. No que diz respeito ao primeiro
aspeto, Treu (1992) associa a mudanca de atitudes a fenébmenos como a maior
participacéo no mercado de trabalho por parte de mulheres e de trabalhadores mais
qualificados. Relativamente ao segundo aspeto, hoje em dia, as questdes sociais
concentram-se menos nos interesses coletivos e mais nos interesses individuas;
menos no Estado e mais no nivel interprofissional e, especialmente, nas empresas;

menos na regulamentacdo e mais nos acordos coletivos (Richthofen, 2002).
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Evidéncia desta reorientacdo de valores é a proliferacdo de acordos individuais, ao

nivel das empresas, em questdes como o horério de trabalho e a remuneragéo.

1.6. DESREGULACAO E FLEXIBILIDADE

A razdo para a flexibilizagdo das relagbes de trabalho tem a ver com a necessidade das
empresas se adaptarem rapidamente aos competitivos e turbulentos mercados

internacionais.

Podemos apontar varias vias através das quais a flexibilizacdo das relacdes de trabalho se
operacionaliza na Europa. Em primeiro lugar, € de referir o papel da desregulacéo
desempenhado, ndo so pelalegislacdo - que elimina elementos de rigidez em certas &reas da
relacdo laboral, como por exemplo, na organizacdo dos tempos de trabalho, nos modelos de
contratacdo e na cessacdo do contrato de trabalho - mas também, pela suavizacdo da
negociacdo coletiva (Rittich, 2010; Supiot, 1999; Treu, 1992). Em segundo lugar, e tal
como referem Michie e Sheehan-Quinn (2001), ndo pode ser esguecido o papel que a
gestdo das proprias empresas tem no sentido de agilizar internamente as suas préticas

|aborais.

Quanto a desregulagdo, nas palavras de Rogowski (2013), esta ndo é mais do que uma
estratégia, levada a nivel global pelas principais instituicdes de supervisdo econdmica,
como a OCDE, o FMI e o Banco Mundial, que visa eliminar as institui¢gdes de regulacdo do
mercado de trabalho e reduzir a um nivel minimo a intervencao juridica nas relagdes entre
empregadores e trabalhadores. 1sso inclui o afastamento, ndo s6 das normas com origem na
intervencdo do Estado, mas também de todas as que resultam da negociacdo coletiva.
Assim, o mercado de trabaho € visto pelas referidas organizacdes internacionais como
tendo um desempenho perfeito, se estiver aiviado de protecfes contra o0 despedimento, da
fixacdo sadlarial ditada pela negociacdo coletiva e de normas reguladoras de tempo de
trabal ho.
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No caso de Portugal, em 17 de maio de 2011, na sequéncia da continua presséo dos
mercados financeiros e da escalada dos juros na colocacgéo de divida soberana, o Governo
celebrou com a Troika, um Memorando de Entendimento que, entre outros aspetos, se
propds aprovar medidas legidativas que conduzissem a significativas ateracbes do
mercado de trabalho (Nascimento, 2012). E neste contexto, o Cédigo do Trabalho,
aprovado pela lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, foi objeto, desde a sua entrada em vigor,

das alteracOes aprovadas pelas seguintes leis:

a) Le n.23/2012, de 10 de janeiro;

b) Lei n.°23/2012, de 25 de junho;

C) Le n.47/2012, de 29 de agosto;
d) Lei n.°69/2013, de 30 de agosto;
e) Lei n.°76/2013, de 7 de novembro
f) Lei n.°55/2014, de 25 de agosto;

Estas leis introduziram elementos de desregulacdo, dos quais se destacam 0s seguintes. 0s
contratos a termo puderam ver 0 nUmero das suas renovagdes e 0 seu prazo alargado; foram
instituidos, por via de acordo entre empregador e trabalhador, o regime de adaptabilidade
dos horérios de trabalho e o banco de horas que permitem que, em certos dias ou em certas
semanas, o periodo normal de trabalho exceda os limites de 8 di&rias e de 40 horas
semanais; os valores de pagamento do trabalho suplementar e do trabalho prestado em dia
feriado foram revistos em baixa; alguns dias feriados foram suspensos; 0s requisitos para o
despedimento por inadaptacdo foram alargados, os valores das compensacdes e
indemnizacOes a pagar em caso de cessacdo do contrato de trabalho foram substancialmente
cortados.

Assim, a medida que a realidade das empresas transcende cada vez mais instituicdes
histéricas, como a negociagdo coletiva e as entidades reguladoras estatais, as condicdes de
trabalho tém vindo a deteriorar-se. E sobre este aspeto, Moreau (2008) refere que 0s varios
regimes de Direito do Trabalho nacionais estédo em processo de transformagdo na sequéncia

da sua fragilizacdo face as ameacas que fazem pesar a dedocacdo das empresas e 0
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desenvolvimento da concorréncia internacional, face as pressdes devidas a corrente de
pensamento liberal, fundada sobre a necessidade de aumentar todas as flexibilidades, e face
ao facto de as protecdes historicamente construidas a favor dos trabalhadores serem postas
em causa. Rittich (2010) tem uma visdo interessante sobre esta questéo e argumenta que,
mais do que a desregulacdo das normas laborais, estamos a assistir a um fenémeno de “re-
regulacdo” das mesmas em que as leis do trabalho passaram a ndo ser distintas das leis
comerciais e em que os direitos dos investidores e os interesses comerciais ganharam

deferéncia e reconheci mento.

E por isso oportuno referir uma solucdo de compromisso que, instituciona mente, tem sido
apontada para contornar 0s problemas associados a flexibilizacdo decorrente da
desregulacdo. A flexiseguranca. Nos Ultimos anos, a flexiseguranca tem feito parte das
agendas politicas, mais concretamente, da estratégia europeia para 0 emprego, sendo
compativel com a orientacdo da Comissdo Europeia na &rea da politica econémica e socid,
em geral, e da politica de emprego, em particular. Em termos muito gerais, para Costa
(2009), a flexiguranca significa aliar a desregulacéo dos mercados de trabalho uma dupla
protecdo. Por um lado, a protecdo aos empregadores, conferindo-lhes a possibilidade de
melhor gerirem os recursos humanos gque tém ao seu dispor (por exemplo, dispensando os
trabalhadores incapazes de se gustarem a evolucdo do mercado em que se insere a
empresa, ou contratando os trabalhadores mais bem preparados e qualificados). Por outro
lado, a protecédo aos trabalhadores, conferindo-lhes mais oportunidades de integragdo social
em situacdo de desemprego. Contudo, € de referir duas questdes cruciais associadas a
flexiguranca. Uma primeira quest@o € o risco de a mesma ser assumida como mecanismo
de facilitacdo dos despedimentos e como estratégia de perpetuacdo de empregos precarios
ou de mudancas frequentes entre empregos precarios. Uma segunda questdo tem a ver com
o facto de a transposicdo da flexiguranca para diferentes contextos ndo ser assim téo
simples e depender da capacidade financeira, da vontade politica, dos sistemas de bem-estar
social, do funcionamento das politicas ativas do mercado de trabalho ou simplesmente dos
interesses dos atores em presenca. Ora, tal como ajuizado pelo autor referido, ndo se afigura
gue todas estas condi¢des, ou pelo menos a maior parte delas, estegjam reunidas no contexto

portugués.

16



Finalmente, a flexibilizacdo e desregulacdo apresentam virtudes e defeitos. Do lado das
virtudes, os seus defensores apontam a criagdo de emprego através da facilitacdo da
contratagdo que ela proporciona. Além disso, a flexibilizagdo do trabalho poder ser um
fator de estimulo a habilidade das empresas se adaptarem a condi¢cBes de mercado mais
exigentes e competitivas, sobretudo, quando no palco da economia global, tém que
competir diretamente com empresas que dispdem da forga de trabalho de um modo mais
informal e a um custo mais baixo. Contudo, contra a flexibilizacdo e desregulacdo, e tal
como referido por Bronstein (2009), € argumentado que a rigidez do mercado de trabalho
ndo € determinante para a situacdo econodmica e que € possivel encontrar uma relacdo direta
entre a produtividade, por um lado, e elevados salérios e padrdes normativos legais, por
outro. Com efeito, como explicagdo apontada para esta relagcdo positiva, Bronstein (2009)
salienta que as normas legais introduzem, no contexto sociopolitico, um elemento de justica
socia que contribui para a estabilidade politica. Em todo o caso, o autor sublinha que o
debate em torno da flexibilizacdo e desregulacdo das relagdes de trabalho é essencia mente
ideol6gico, faltando evidéncia estatistica que comprove a sua verdadeira correlacdo com a

criagdo de emprego e com aumentos de produtividade.
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2 A flexibilizagao das relacoes
. laborais

Guelaud e Lanciano (1991) referem-se a flexibilidade laboral como sendo a capacidade das
empresas de se adaptarem as variagdes de atividade conjuntural ou estrutural, decorrentes

de flutuagdes dos mercados, produtos, tecnologias ou da sua carteira de clientes.

No que diz respeito a flexibilidade, na 6tica microecondmica da empresa, Atkinson e
Meager (1986), Treu (1992) e Bronstein (2009) sdo aguns dos autores que identificaram as
vérias formas que esta pode assumir, mais concretamente, flexibilidade numérica,
flexibilidade funcional, flexibilidade dos tempos de trabaho, flexibilidade salarial e
flexibilidade geogréfica.

Detenhamo-nos, pois, sobre cada uma destas modalidades de flexibilidade laboral .

2.1. FLEXIBILIDADE NUMERICA

Tendo em vista a otimizagdo dos seus resultados e a minimizagdo dos custos de producéo,
as empresas procuram gjustar 0 nimero de efetivos as suas necessidades produtivas e de
servico ao cliente. Ha pois lugar a uma flexibilidade numérica (Atkinson & Meager, 1986;
Kalleberg, 2001) em que a quantidade de trabalho utilizado € determinada em fungdo dos

requisitos do negacio.

Com efeito, a flexibilidade numérica, mais concretamente, a contratacdo e despedimento de
trabalhadores de acordo com as necessidades da empresa, associa-Se a0 emprego nao
permanente e de curto prazo. Apesar de “o emprego normal ou tipico, que ainda funciona
como paradigma, € um emprego permanente, de duracao indefinida ou indeterminada, é um
emprego em que o traba hador labora para quem o retribui, € um emprego a tempo inteiro
ou completo, € um emprego que tem a empresa por palco de execugdo” (Leal Amado, 2009,
pp.87-88), 0 g ustamento da quantidade de méo-de-obra as necessidades de producéo e feito
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pelo recurso a contratos de trabalho atipicos, caracterizados por vinculos laborais muito
ténues. Assm, 0 mesmo autor acrescenta que “ao lado dos contratos de duracdo
indeterminada [...], v8o crescendo os contratos de trabalho a prazo, expressdo maior da
precariedade labora” (p.88). Simultaneamente a propagacdo dos contratos a termo, o
modelo tradicional de contrato de trabalho sofre a concorréncia de outras figuras
contratuais, nomeadamente, do trabaho a tempo parcia, do trabalho temporério, do
“teletrabalho” e/ou do trabalho ao domicilio.

Segundo os dados apresentados no Livro Branco das Relagbes Laborais (2007), os
contratos a termo representam cerca de 1/5 do emprego assalariado em Portugal, sendo
responsaveis por mais de 60% de todas as novas contratagcdes. Tal como é observavel no
Gréafico n.° 1, em Portugal, de 2005 a 2013, a propor¢ao de trabal hadores com contrato sem
termo no total dos trabalhadores por conta de outrem tem vindo, tendenciamente, a
diminuir de 80,5% para 78,5%.
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Fonte: INE, Estatisticas do Emprego
GRAFICO N.° 1 — REPARTIGAO DOS TRABALHADORES POR CONTA DE OUTREM POR TIPO DE CONTRATO EM

PORTUGAL (%)

De resto, esta € uma situacdo que se replica a nivel Europeu, sendo que 20% dos

trabal hadores ndo tem um contrato permanente (Eurofound, 2012). Curiosamente, a maior
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proporcéo de situagdes contratuais atipicas concentra-se, sobretudo, nos escalGes etérios
mais jovens, tal como demonstrado na Tabelan.® 1.

TABELA N.° 1 - TIPO DE CONTRATO, POR ESCALAO ETARIO NA EUROPA 2 (%)

Escaldo Contrato Contratoa Trabalho Sem

Et&rio  permanente  termo temporario Estégio contrato outros
>25 50 26 4 9 10 2
25-34 76 17 2 1 4 1
35-44 85 9 1 0 4 1
45-54 87 7 0 0 4 1
55+ 85 8 1 0 6 1

Fonte: Eurofound (2012), 5th European Working Conditions Survey

No que diz respeito aos contratos a tempo parcial, comummente designado por part- time,
no caso Portugués, € bem visivel 0 seu peso crescente na totalidade dos contratos de

trabal ho, tendo a sua proporcéo evoluido de 4,7%, em 2001, para 8,4%, em 2013, tal como
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Fonte: INE, Estatisticas do Emprego

GRAFICO N.° 2 — PROPORGAO DOS CONTRATOS A TEMPO COMPLETO E A TEMPO PARCIAL EM PORTUGAL (%)

demonstrado no Gréafico n.° 2.
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Relativamente ao trabalho temporério, ou sgja, a “contratacdo de trabalhadores por uma
empresa que se dedica a atividade de fornecimento, a titulo oneroso, desses mesmos
trabal hadores a outras entidades para as quai s desenvolverdo a sua atividade laboral, por um
tempo determinado” (Ramalho, 2010, p.301), dados avangados pelo I1EFP (2013) revelam
gue, entre 2011 e 2012, se verificou um aumento de 5,4% no recurso a este tipo de

contratacao, tendo a duragéo dos contratos aumentado ligeiramente de 3,5 para 3,7 meses.

m
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Fonte: IEFP
FIGURA N.°1—0O TRABALHO TEMPORARIO EM SEISNUMEROS

Paralelamente, em algumas empresas foram recentemente introduzidos novos instrumentos
de flexibilidade através do impulso das novas tecnologias informéticas que tém vindo a
promover a diversificacdo dos espacos de trabalho, sendo emblemética a figura do
teletrabalhador. Contudo, de acordo com o Livro Branco das RelagGes Laborais (2007),
Portugal esta entre os paises da Unido Europeia onde esta tendéncia ainda assume um

significado residual .

E de referir, tal como apontado por Casaca (2005), que a flexibilidade numérica pode
também resultar da “periferilizacdo” do mercado de trabalho, nomeadamente, através do
recurso a prestacdo de servicos fornecidos por trabalhadores independentes e a
subcontratacdo das atividades que ndo sgfam nucleares ao objeto das empresas contratantes.
Na Tabela n.° 2, podemos constatar que, em Portugal, o nimero de trabahadores
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independentes, aos quais ndo se aplica o Codigo do Trabaho, representa cerca de 1/5 da
populacdo empregada.

TABELA N.°2—EVOLUGAO DA PROPORGAO DE TRABALHADORES INDEPENDENTES NO TOTAL
DA POPULAGAO EMPREGADA EM PORTUGAL

2011 2012 2013
Trabalhadores Independentes

(% detodaapopulacdd empregada) 21.1% 21,7% 21,5%

Fonte: INE, Estatisticas do Emprego

Em todo o caso, a proliferacdo do fendmeno da atipicidade das relacbes de trabalho, para
além de contribuir para 0 agravamento da segmentacéo socia e das desigualdades entre
empresas, representa um fator de instabilidade e de precariedade na vida dos trabalhadores

que, assim, ficam sujeitos a condi¢bes desmotivadoras de trabal ho.

2.2.FLEXIBILIDADE FUNCIONAL

A flexibilidade funciona diferencia-se da flexibilidade numérica porque se centra na
organizacdo interna do trabalho de uma dada empresa (Treu, 1992), através alargamento
das competéncias, funcbes e tarefas dos seus trabalhadores (Casaca, 2005; Kalleberg,
2001). Por outras palavras, trata-se de um processo através do qual as empresas adaptam-se
as ateragdes da procura através da polivaléncia dos seus trabalhadores e da multiplicidade
detarefas. Ta como exemplifica Ramalho (2010, pp.449-450),

0 acréscimo ocasional de trabalho num setor e a subocupacdo noutro setor poderdo justificar a
deslocagdo temporéria de trabalhadores, e a auséncia de um trabalhador poderd ditar a necessidade de

o fazer substituir, para que continue a ser assegurado 0 servico.

Além disso, em Portugal, a propria lei permite ndo sO que a entidade empregadora possa
encarregar o trabalhador de desempenhar, relativamente a atividade contratada, outras
“fungdes que Ihe sgjam afins ou funcionalmente ligadas, para as quais o trabalhador tenha

qualificagdo adequada e que ndo impliquem desvalorizagdo profissional nem reducdo da
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retribuicdo” °

, mas também que, por acordo entre ambas as partes, esse desempenho de
outas fungdes seja suscetivel de ser alargado ou restringido. No seguimento do exposto,
entende Leite (2013, p.4) que “alei abre as portas a inclusdo de clausulas contemporaneas
ou supervenientes de alargamento, aparentemente sem limites expressos, das tarefas que o

trabalhador declara aceitar realizar”.

Contudo, é de ressalvar que, em Portugal, a difusdo das préticas de flexibilidade funcional é
inferior amédia europeia. Com efeito, o relatorio da Eurofound (2012) estima que 18% dos
trabalhadores portugueses pratica uma rotacdo de tarefas determinada pela gestéo e

envolvendo vérias competéncias, contra 30% dos trabal hadores da Uni&o Europeia .

2.3.FLEXIBILIDADE DOS TEMPOS DE TRABALHO

Os tradicionais “horérios de expediente”, das 9:00 as 18:00 horas, repartidos de segunda a
sexta-feira, sdo, hoje em dia, postos em causa, ndo SO por exigéncias de competitividade,
impostas as empresas, mas também por legislacdo e convengdes laborais cada vez mais

flexiveis.

Com efeito, a flexibilidade dos tempos de trabalho, em termos da sua duracdo, da sua
organizagcd e do horario propriamente dito, € uma realidade com a qual se depara uma
grande parte dos trabalhadores. E, quando falamos de flexibilidade dos tempos de trabal ho,

estamo-nos a referir as seguintes situagoes:

e Horérios flexiveis “em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, as

horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho diério” °;

e Adaptabilidade do tempo de trabalho que se refere a possibilidade de se “ afixar o

tempo de trabalho normal em termos médios, ou, se assim se preferir, ao poder de

®artigo 118.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pelaLei n.° 7/2012, de 9 de fevereiro.
4 Unido Europeia, excluindo a Croécia.
® Numero 2 do artigo 56.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pelaLei n.° 7/2012, de 9 de fevereiro
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redistribuicdo do tempo de trabalho normal em fases de maior e de menor densidade
laboral” (Leite, 2013);

e Banco de horas que é entendido como o poder de se aumentar 0 nimero de horas
de trabalho normal, sendo que “a compensacéo do trabalho prestado em acréscimo,
gue pode ser feita mediante, pelo menos, uma das seguintes modalidades: reducéo
equivalente do tempo de trabalho; aumento do periodo de férias;, pagamento em

dinheiro” &

e Trabalho em regime de disponibilidade ou trabalho “on call”, mais
concretamente, quando ha a obrigatoriedade de apresentacdo ao servico sempre que

sgja solicitado, mesmo que fora do periodo normal de trabal ho.

Estas novas formas de organizacdo do trabalho estdo, assm, na origem de um novo
conceito de tempo de trabalho que, tanto pode ser heterodeterminado pela entidade
empregadora, como ser individualizado (Supiot, 1999), caso este que, no entendimento de
Shagvaliyeva e Y azdanifard (2014), significa que é o trabalhador quem controla a duragéo
do seu préprio trabalho.

Com a prética de horarios flexiveis, e sobretudo com a descricdo dada acima da
adaptabilidade, do banco de horas e da disponibilidade, seria de esperar um aumento do
nimero de horas de trabalho. Contudo, a evidéncia estatistica europeia ndo € reveladora
desta situagdo. De facto, o Gréfico n.° 3 revela que, a nivel europeu ’, o periodo médio de
trabalho semanal diminuiu de 40 horas e meia, em 1991, para 36,4 horas, em 2010. Isto ndo
nos permite, porém, concluir que os traba hadores prestam menos horas de trabalho, ja que,
em parte, como podemos observar no referido gréfico, a diminuicdo do periodo médio
semanal de trabaho é o reflexo do aumento da proporgéo do trabalho a tempo parcia (ou
sgja, do trabalho com um periodo normal de trabalho semanal inferior a 35 horas), que, para

0S paises europeus, aumentou de 17%, em 1991, para 27%, em 2010 (Eurofound, 2012).

® Alineaa) do niimero 2 do artigo 208.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2012, de 9 de fevereiro
7 Paises da “ Europa dos 12”: Portugal, Espanha, Franga, Itdlia, Grécia, Irlanda, Reino Unido, Dinamarca, Alemanha,
Bélgica, Paises Baixos e Luxemburgo
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Fonte: Eurofound (2012), 5th European Working Conditions Survey

GRAFICO N.° 3—EVOLUGAO DO PERIODO NORMAL DE TRABALHO SEMANAL NA UNIAO EUROPEIA (%)

Para além do que ja foi referido, a flexibilidade dos tempos de trabaho pode apresentar
outros contornos. Na verdade, a duragdo e a organizagdo do tempo de trabalho também
dependem das caracteristicas coletivas proprias do setor e da profissdo (Chenu, 2002), o
gue determina que, em determinados setores de atividade, como por exemplo, nos cuidados
de salde, na hotelaria, ou no comércio, o periodo de funcionamento exceda os horérios de
trabalho dos trabalhadores individualmente considerados. Consequentemente, os horarios
de trabalho sdo organizados de modo a fazer coincidir a procura total dos produtos ou
servicos com a disponibilidade de trabalho, implicando, eventuamente, a préica de
horarios ndo convencionais (ou sgja, que ndo se enquadram nos ja referidos horarios das
9:00 as 18:00 horas, e repartidos de segunda a sexta-feira), mais concretamente, de horarios

por turnos, de trabalho noturno e de trabalho aos fins-de-semana.

Os numeros apurados pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE) revelam o peso
assindavel dos horarios ndo convencionais em Portugal. Com efeito, de 2011 a 2013, o
peso destes tipos de horério tem vindo a afirmar-se, sendo que, em 2013, apenas cerca de
2/5 da populacdo empregada estava livre de os praticar. De referir também que, tal como
expresso na Tabela n.® 3, a propor¢do do trabalho por turnos tem vindo a aumentar de uma
forma consistente desde 2006, atingindo, em 2013, 14,6% da popul agcéo empregada.
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TABELA N.° 3—POPULAGCAO EMPREGADA POR TIPO DE HORARIO EM PORTUGAL (%)

Tipo de Horario 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Turnos 7,8% 8,00 8,5% 9,3% 9,8% 12,8% 13,9% 14,6%
Serdo 0,00 0,000 0,0% 0,00 0,000 20,8% 23,0% 24,2%
Noite 18,3% 17,3% 16,9% 16,6% 16,2% 9,0% 9,6% 10,4%
Séabado 49,7% 50,4% 50,9% 49,0% 47,6% 39,8% 41,0% 43,4%
Domingo 24,7% 24,9% 25,1% 24,4% 23,7% 20,4% 21,5% 23,2%
Nenhumdestes 42,1% 41,7% 41,2% 42,5% 44,1% 45,3% 435% 41,5%

Fonte: INE, Estatisticas do Emprego

Alias, esta realidade estd em linha com o que ocorre ao nivel da Unido Europeia onde,
segundo o Relatério da Eurofound (2012), o peso dos horarios de trabaho atipicos é
apreciavel. Com efeito, em média, 51% dos trabal hadores prestam servico ao sdbado e 23%
ao domingo (mais concretamente, pelo menos, 3 domingos por més). Além disso, 19% dos
trabal hadores europeus faz trabalho noturno (das 22:00 horas as 05:00 horas). De referir,
também, que 17% dos trabahadores pratica horarios por turnos e que a realizacdo de

trabalho em regime de disponibilidade (on call) atinge 21% dos trabal hadores europeus.

Se, por um lado, a flexibilizacdo dos tempos é apresentada como permitindo que os
trabalhadores possam responder as exigéncias pessoais e profissionais e a atingir um
equilibrio entre estas duas esferas das suas vidas (Shagvaliyeva & Y azdanifard, 2014), por
outro, ndo nos podemos esquecer que a flexibilizago excessiva dos tempos de trabaho, e
sobretudo a flexibilidade heterodeterminada pelo empregador, é suscetivel de constituir um
risco para a integridade fisica e psiquica do trabalhador, na medida em que nem sempre sdo
respeitados “0s espagos de repouso e lazer que S0 Necessarios para a reposi cao de energias
e para a salvaguarda da integragéo familiar e social do trabalhador” (Monteiro Fernandes,
2006, p.336).
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2.4.FLEXIBILIDADE SALARIAL

A flexibilidade salarial permite as empresas a prossecucdo de dois objetivos. Por um lado,
minimizar os custos do fator trabalho e, por outro, conferir elasticidade a esses mesmos
custos, o0 que implica que, ao invés de a retribuicdo ser uma constante “rigida’, ela passe a
ser fungdo dos resultados empresariais e do desempenho profissional, numa légica de the

mor e you do, the more you get.

No que diz respeito ao primeiro objetivo de minimizar os custos laborais, em Portugal, o
mesmo foi conseguido, em parte, por fatores exdgenos as proprias empresas. Mais
concretamente, pela fixacdo do sald&rio minimo e pela perda de dindmica da contracdo
coletiva, ou sgja, da negociacdo levada a cabo pelas entidades empregadoras, por um lado, e
as associagoes sindicais em representacdo dos trabalhadores, nelas filiados, por outro, com
vista a celebragcdo de um acordo coletivo de trabalho onde sdo regulados diversos aspetos
darelacéo laboral.

Quanto ao primeiro aspeto relacionado com a minimizagéo do custo daforcade trabalho - a
fixacdo da Retribuicdo Minima Mensal Garantida (RMMG), vulgarmente conhecida por
salario minimo — € de referir que, tal como salientado por Dornelas et al. (2011, p.192),

a atualizacdo da RMMG tem impactos diretos (de aumento de salério minimo) mas também indiretos
(considerando os trabalhadores nas imediagbes do valor da RMMG), reconhecendo-se que um
crescimento da RMMG tera efeitos de arrastamento a outros escal des remuneratérios, fazendo elevar

0s custos unitérios do trabal ho.

Além disso, a RMMG pode constituir um “referencial subjacente a novas contratagdes, em
particular de jovens. Neste sentido, [...] € possivel estimar que aproximadamente 11,5%
das novas contratagdes de jovens foram efetuadas com uma remuneracdo ao nivel da
RMMG” (Ministério da Economiae do Emprego, 2012, p.17).

No caso concreto de Portugal, a fixacdo do sald&rio minimo € relevante, sendo que a

incidéncia de trabalhadores portugueses a receber uma retribuicdo base equivalente a
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Retribuicdo Minima Mensal Garantida (RMMG) tem apresentado uma acentuada tendéncia

crescente, ultrapassando, em 2011, os 11%.

TABELA N.°4—TRABALHADORES A TEMPO COMPLETO ABRANGIDOS PELA RMMG

(em % dos trabalhadores por conta de outrém a tempo completo)

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Total 6,2 5,5 45 4,5 6,0 7,4 8,7 10,5 11,3

Fonte: GEP/MSSS Inquérito aos Ganhos e & Duragdo do Trabalho.

No que concerne ao segundo aspeto do objetivo da minimizagdo dos custos de trabalho,
mais concretamente, a perda de dindmica da contratagdo coletiva, ndo nos podemos

esguecer, tal como refere Martins (2009, p.11), que

0 enquadramento institucional da negociacdo salarial desempenha um papel importante na
determinagdo da dindmica dos saléarios e, em termos mais gerais, no funcionamento do préprio
mercado de trabalho”, sendo que “os sa&ios da maioria dos trabalhadores, em particular nas

empresas de maior dimensdo, sdo determinados no &mbito de acordos coletivos de trabalho.

Contudo, segundo dados da OCDE (2012), em Portuga, a queda na cobertura da
contratacdo coletiva deve-se aos desenvolvimentos legislativos (nomeadamente o Cédigo
do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro) que, nomeadamente,
introduziu a possibilidade de caducidade das convencdes e a adesdo individua as mesmas.
O numero de trabalhadores sindicalizados também caiu neste periodo, passando de 28%
para 19,3%, face a uma média de 27% nos paises da OCDE. De facto, segundo 0os nimeros
do Ministério da Economia e do Emprego (2012, p.17), indicados na Tabelan.® 5,

Na negociagcdo coletiva, os saldrios convencionais revelam, de janeiro a outubro de 2012, uma
variagdo de 1,4 %, que afetou 303.300 trabalhadores, revelando uma desaceleracdo, sobretudo no
nimero de trabalhadores abrangidos, face a variagdo média [...] anualizada para o total dos
Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva do Trabalho em 2011 (1,5 % face a 2010, abrangendo
1.202,9 mil trabalhadores).
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TABELA N.°5—VARIACAO MEDIA ANUALIZADA DOS SALARIOS BASE EM PORTUGAL

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 012"
Variagio nominal intertabelas, anualizada (%) 3.4 4,0 3.8 2,9 29 27 2,7 2,9 3.1 29 2.4 15
N? de trabalhadores abrangidos 1453521 1396234 1385042 1513 278 600469 1074039 1418784 15609601 1704 107 1 303 4571 294 570 1202 908 303 300

Fonte: DGERT/ MEE, Regulamentagio Coletiva de Trabalho — aumento médio ponderado intertabelas.
Nota: (1) De Janeiro a Outubro.

Do enfraquecimento da negociagdo coletiva resulta a crescente individualizacdo das
relacdes laborais, ou seja a“individualizacdo de carreiras, em funcdo da adaptabilidade e do
«potencia» de cada trabalhador as novas condic¢des da producdo” (Cerdeira, 2004, p.36), ha
qual a retribuicdo e a sua evolugdo, ao invés de serem estabelecidas a nivel institucional,
passam a depender, sobretudo, de decisdes de gestdo da entidade empregadora. Sobre esta
guestdo, Hespanha (2002, p.24) afirma mesmo que a individualizagdo das relacbes de
trabalho “representa um agravamento do risco social e da exclusdo para um crescente
numero de trabal hadores espalhados por todo o espaco mundial. Enquanto seleciona, reduz,
qualifica — e, portanto, exclui — no topo, a nova légica [...] inclui na base trabalhadores

com salérios baixos’.

Abordemos, entdo, o segundo objetivo da flexibilizacdo salarial, ou sga o objetivo de
tornar os esguemas retributivos maleavel's com os desempenhos da empresa e dos proprios
trabalhadores. Sobre esta questdo, Casaca (2005) afirma que a flexibilidade decorre da
capacidade de adequacdo dos salarios “as oscilacbes do mercado (nivel de procura) e/ou
aos resultados obtidos pela empresa’ (p.9). Atkinson e Meager (1986) acrescentam que,
através da flexibilidade saarial, as empresas gjustam 0s seus esquemas retributivos para
estimular a flexibilidade funcional, diferenciando as remuneracdes dos trabalhadores com
qualificagbes que sdo escassas no mercado ou introduzindo recompensas individuais para

os trabal hadores com melhor desempenho.

Cada vez mais, as politicas retributivas das empresas seguem uma trgjetéria que aponta
para a reducdo do peso do salario base no total das prestacfes pecuniarias auferidas pelo
trabalhador. Tirando, pois, partido da grande complexidade assumida pelo salario, onde se
inclui, ndo sO a retribuicdo base, mas também um conjunto de prestagdes complementares

ou acessorias, tais como, diuturnidades, subsidios de risco, de penosidade, de toxicidade, de
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isolamento, de alojamento, de alimentagcdo, de transporte, de turno, de férias, de Natal,
prémios de produtividade, ou de assiduidade, comissdes e prestagdes por trabalho
suplementar ou noturno, etc. (Leal Amado, 2009). As empresas ddo um enfoque cada vez
mais proeminente a estas prestagdes complementares, fazendo com que a retribuicdo dos

trabal hadores ganhe um caréacter tendencialmente mais variavel e menos fixo.

A corroborar a tese de que a retribuicdo caminha no sentido de uma maior elasticidade, o
Relatério Working conditions in the European Union (Eurofound, 2012) revela que a
percentagem de individuos que recebem pelo menos um tipo de remuneracdo variavel,
aumentou ao longo dos ultimos cinco anos. Em 2010, 63% dos trabalhadores da Uni&o
Europeia® admitia que a sua retribuicdo incluia componentes varidveis; esta percentagem
compara com 62% em 2005. Segundo 0 mesmo estudo, as componentes variavels incluem
0 pagamento do trabalho suplementar, outras formas de pagamento extraordinério, a
remuneracao do trabalho prestado aos domingos e a compensacéo do trabalho prestado em

condicdes perigosas.

E de referir também que, num pais como 0 nosso, onde os salérios s30 baixos, as horas
extraordindrias servem como complemento do saério, facto este que, associado a atual

flexibilidade horéria, também se traduz em fendmeno de flexibilidade salarial.

2.5.FLEXIBILIDADE GEOGRAFICA

A locdizagdo ou, melhor dizendo, dedocalizagdo das atividades é uma das decisdes a
tomar pela gestéo das empresas. Esta deliberacéo é frequentemente fundada na procura da
localizacdo ou das localizagbes que permitem a otimizacdo de resultados através da
utilizagcdo dos fatores produtivos que apresentam 0s custos mais baixos. Assm, na
conceptualizacdo de Mouhoud (2007), a deslocalizagdo pode assumir dois contornos. Pode
ser absoluta, quando uma firma suprime uma unidade de producéo ou montagem num local
A paraatransferir paraum local B, sendo esta al6gica de deslocalizacdo que corresponde &

visdo mais difundida da globalizagdo das empresas ou, em alternativa, pode ndo envolver a

8 Com excegdo da Croécia.
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transferéncia das atividades do loca de origem para um outro local, tratando-se apenas de
uma expansdo “territorial” dos negdécios da empresa, consequéncia dos atuais e frequentes
fendmenos de fusdes e aguisi¢des de empresas.

Paralelamente, em algumas empresas sdo introduzidos novos instrumentos de mobilidade
dos trabalhadores através do impulso das novas tecnologias informaticas que tém vindo a
promover a diversificacdo dos espacos de trabalho, sendo emblematica a figura do
teletrabalhador. Contudo, de acordo com a Comissdo do Livro Branco das Relacdes
Laborais (2007), Portugal esta entre os paises da Unido Europeia onde estas tendéncias

assumem menor significado.

O local de trabalho € um dos elementos que fazem parte do contelido do contrato de
trabalho, devendo o trabalhador “em principio, exercer a sua atividade no loca
contratualmente estabelecido” °. Contudo, tal como refere Leite (2013, p.17), a

cldusula de mobilidade, nos termos da qual o trabalhador se obriga a desempenhar as suas funcdes
numa dada localidade ou em qualquer outra, do continente e das regides auténomas ou mesmo de
qualquer outro Estado membro da Uni&o Europeia [ou outros] tem vindo a tornar-se uma clausula de
estilo, passando a ser incluida em elevado nimero de contratos com ou sem prazo, isto é, de duracéo
determinada ou indeterminada.

O facto da entidade empregadora deslocalizar a sua atividade ou aargar o ambito
geogréfico de acdo, implica que aos trabalhadores sgja lancado o desafio de transferéncia
do seu loca de trabalho, implicando, por vezes, perturbacfes nas suas vidas pessoas e
familiares, pese embora o Cédigo do Trabaho, no seu artigo 194.°, salvaguarde que, no
caso de transferéncia definitiva, o trabalhador pode resolver o contrato, tendo direito a
compensacdo e, no caso de transferéncia tempor&ria, 0 empregador apenas podera
modificar o loca de trabalho se tal transferéncia ndo implicar prguizo sério para o
trabalhador.

® Alineaf) do nimerol do artigo 129.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2012, de 9 de fevereiro.
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3 O papel da gestao de Recursos
. Humanos na flexibilizacao das
relacoes laborais

Tal como anteriormente referido, os recentes fendmenos rel acionados com a globalizag@o, a
crescente concorrénciainternacional, a desregulamentacdo dos mercados, as maiores e mais
diversificadas exigéncias por parte de clientes e investidores, a aceleracdo do ritmo de
mudanca e as inovagdes tecnol 6gicas impdem a necessidade das organizacdes procurarem
vantagens competitivas. E precisamente nessa busca de vantagens competitivas que a
gestdo de recursos humanos surge como uma abordagem capaz de proporcionar aternativas
sustentaveis as tradicionais vantagens assentes no capital e na tecnologia (Carvalho, 2005).
Com efeito, a gestdo de recursos humanos permite as empresas a tomada de decisdes
relacionadas com questdes centrais para 0 sucesso das organizagdes, nomeadamente, no
que diz respeito a mudanca, a lideranca, a cultura organizacional e a proépria flexibilidade
das relacdes de trabal ho.

A necessidade crescente de uma flexibilidade que permita dar resposta a condi¢cdes mais
exigentes dos mercados leva as organizagGes a recorrer a um leque cada vez mais variado
de formas de trabalho e de emprego que vao desde os horérios de trabaho, ao tipo de
contratos estabelecidos, ao local de trabalho, a definicdo de tarefas e até as formas de

remuneracao.

Da implementac&o de mecanismos de flexibilidade laboral, resultam questdes rel acionadas
com o papel desempenhado pela gestdo dos recursos humanos, o envolvimento e empenho
dos trabalhadores e a prossecucdo de objetivos organizacionais importantes, como a

qualidade e 0 bom desempenho.
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3.1.FLEXIBILIDADE E A CRESCENTE IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Hog, Amin, Chowdhury e Ali (2009) argumentam que o recente aumento transnacional de
fusdes e aguisicdes transformou as empresas multinacionais em coordenadores e
organizadores das atividades a elas prestadas através de complexas cadeias outsourcing e
da subcontratacdo. Para que estas empresas multinacionais possam atingir os seus objetivos
de produtividade e de capacidade de resposta as exigéncias de mercado, a qualidade dos
seus recursos humanos € um ingrediente essencial. Além disso, os referidos autores
defendem que, ndo sO as empresas que operam na economia global sdo afetados pelas
pressdes competitivas globais, mas também as empresas que operam nos mercados
nacionais, uma vez gque estas empresas estdo sujeitas as mesmas pressoes para organizar a

producdo que as suas congéneres globais.

Assim, uma vez gque a qualidade dos recursos humanos de uma empresa torna-se um fator
cada vez mais importante da sua competitividade, a gestdo desses mesmos recursos ganha
protagonismo na estrutura organi zativa da empresa e nas proprias tomadas de decisdo. Mais
concretamente, uma vez que as decisdes de gestéo estdo cada vez mais orientadas para a
prossecucdo de objetivos de inovacdo, de qualidade e de reducdo de custos, a gestdo de
recursos humanos passa a assumir um papel preponderante pela sua prerrogativa de impor,
sobre os trabalhadores, a exigéncia acrescida de que esses mesmos objetivos sgjam
alcancados (Silva, 1998).

Neste contexto, a gestdo de recursos humanos deixa de assentar na mera funcéo de
“administracdo de pessoal” que, segundo a caracterizagcdo de Besseyre des Hors (1987),
abrange as fungdes relacionadas com o controlo da disciplina no trabalho, a vigilancia do
cumprimento da legislacdo, a negociacdo contratual, a retribuicdo e formagdo. Com efeito,
num novo contexto mais competitivo, a gestdo de recursos humanos passa a estar
totalmente integrada de gestdo estratégica, focalizada, por um lado, na garantia de que os
recursos humanos da empresa sdo empregados de forma a garantir a prossecucdo dos
objetivos estratégicos da empresa e, por outro, no desenvolvimento do fator humano

enquanto fator de competitividade. Ou sgja, em vez de a ténica ser colocada na simples



resolucdo de problemas dé&se a incorporagdo da gestdo de recursos humanos no

planeamento e na propria estratégia organizacional .

Finalmente € de referir que, no atual contexto de desregulacdo laboral, a gestdo de recursos
humanos também ganha uma preeminéncia acrescida pelo facto de ser cada vez mais usada
pelas empresas multinacionais como um regime de legislacdo laboral feito a medida dos
proprios requisitos e das necessidades de cada organizacdo (Hog, Amin, Chowdhury & Ali,
2009). Na verdade, o poder que as empresas multinacionais tém de gerir as suas cadeias de
subcontratacdo, nomeadamente no que diz respeito a determinacdo do valor-hora ou do
valor apagar por pega e a organizagao daintensificacdo do trabaho, da-lhes a possibilidade
de, verticalmente, regularem questdes relacionadas com as remuneragdes, a organizagao

dos tempos de trabalho e a contratacdo ou despedimento de pessoal .

3.2.FLEXIBILIDADE E GESTAO DA QUALIDADE

No atual contexto de competitividade, muitas organizaces tém apostado numa estratégia
de diferenciacdo dos seus processos, produtos e servicos pela via da qualidade como
resposta a forte concorréncia, a clientes cada vez mais exigentes e a alteragdes
imprevisiveis no contexto econémico global. Saiente-se, alids, que em determinados
setores de atividade a implementacdo de préticas de gestdo e controlo de qualidade é

inclusive um requisito.

Esta estratégia de diferenciacdo, aliada as préticas ligadas a gestdo da qualidade, sdo, assim,
apontadas por Escrig-Tenaa, Bou-Llusara, Roca-Puiga e Betran-Martina (2012), como
sendo um fator estimulante dos nivels de flexibilidade funcional, que, na concecdo de
Kalleberg (2001), consiste na capacidade dos trabalhadores realizarem vérias tarefas e
participarem no processo de decisdo. Na verdade, as préticas de gestéo da qualidade estéo,
inevitavelmente, relacionadas com o investimento no desenvolvimento de competéncias da
forca de trabalho através da formagdo ou do enriquecimento do proprio trabalho mediante a
participacdo dos trabalhadores nas decisdes de gestdo da qualidade e nas atividades de

mel horia continua.
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Apesar de a gestéo da qualidade ser, a0 mesmo tempo, induzida e indutora de flexibilidade
laboral, ela ndo é indiferente & modalidade da flexibilidade Iaboral adotada, respondendo,
sobretudo, bem a préticas de flexibilidade funcional. Com efeito, Escrig-Tenaa, Bou-
Llusara, Roca-Puiga e Beltran-Martina (2012) verificam que, num contexto de gestdo da
qualidade, ha uma incompatibilidade entre a flexibilidade funcional e a flexibilidade
numérica- que tem a ver, sobretudo, com alimitagdo do envolvimento dos trabalhadores na
organizagdo com vista a reducdo dos custos (Kaleberg, 2001) - na medida em que as
decisdbes que uma empresa toma para desenvolver recursos humanos versateis e
polivalentes ndo podem, a0 mesmo tempo, estar ligadas com as préticas necess&rias para

gjustar aforcade trabaho as flutuagdes da procura.

3.3.FLEXIBILIDADE, ENVOLVIMENTO E MOTIVAGCAO DOS TRABALHADORES

O recurso a préticas de flexibilidade numérica - como sendo o recurso a contratos
temporarios, a subcontratacdo, ao trabalho a tempo parcia e por turnos, ao trabaho
sazonal, a horérios flexiveis e ao teletrabalho, ou a trabalho a distancia, entre outros — €
suscetivel de pbr em causa o envolvimento, motivacéo e participacéo dos trabal hadores nas
empresas onde prestam atividade. Segundo a explicacéo avancada por Carvalho (2005), no
caso dos contratos temporarios, cujo uso tem crescido na Europa, os cuidados com o
recrutamento e a selecdo sdo muito menores, 0 mesmo acontecendo com a formagéo, em

gue a curta permanéncia do trabalhador na empresa ndo encoraja esse investimento.

A flexibilidade numérica prejudica inevitavelmente o envolvimento dos trabalhadores na
organizagdo onde estdo inseridos. Uma das razbes, apontada por Silva (1998), esta
relacionada com o facto da gestdo de recursos humanos orientada para o envolvimento dos
trabal hadores, nomeadamente, através de programas de cultura organizacional, esgquemas
retributivos, formacdo de equipas e acbes de team bulding, ser apenas implementada junto
do grupo de trabalhadores pertencentes ao quadro de pessoal permanente. Em relacdo aos
trabalhadores que ocupam posi¢des mais periféricas ou menos estratégicas (ou sgja, 0s
trabal hadores subcontratados e os trabal hadores independentes), € aplicada uma gestdo de
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recursos humanos mais orientada ao sabor das tendéncias de mercado, sendo 0s mesmos,
pura e simplesmente, excluidos de uma participagdo na organizacdo na qual prestam
atividade. Acresce que, ta como defendido por Scholte (2000), os trabalhadores bem
pagos, com empregos estavels e a quem € proporcionada formacdo continua sdo, em regra,
mais motivados e produtivos do que os trabalhadores que se encontram em situacéo

precaria.

Além do que ja foi referido, ndo pode ser ignorado que os trabal hadores sdo pessoas com
emocOes e que a sua percecdo de um clima de inseguranca relativamente ao trabalho é
suscetivel de por em causa a sua confianca e 0 seu envolvimento nas organizagoes.
Sarantinos (2007) refere que a resisténcia dos trabalhadores a flexibilidade laboral foi
vencida a custa do compromisso das organizacOes |hes assegurarem, para além de um
ambiente de trabalho desafiador, a empregabilidade e o desenvolvimento das sua
competéncias, defendendo, assim, que, num contexto de flexibilidade laboral, as préticas de
gestdo tendentes ao envolvimento e a motivacdo dos trabal hadores na organizacdo sO seréo
bem sucedidas se estiverem reunidas agumas condi¢fes, das quais se destacam as
seguintes: (i) primeiro, 0 apoio das préticas de recursos humanos numa estratégia coerente e
de longo prazo para criar um clima de trabalho positivo; (ii) segundo, a existéncia de
adequadas competéncias, detidas pelos trabalhadores, para trabalhar de forma mais
produtiva (Michie & Sheehan-Quinn, 2005); (iii) terceiro, a presenca de canais de
comunicacao desimpedidos (sobretudo, de cima para baixo), de modo a ndo beliscar a
confianca dos trabalhadores; (iv) finamente, a assuncéo, por parte dos departamentos de
recursos humanos, do papel de, constantemente, medir as atitudes e as percecdes dos

funcionérios face ao empregador (Sarantinos, 2007).

3.4.FLEXIBILIDADE E DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Pese embora a relagdo positiva entre a flexibilidade laboral e o desempenho das empresas
sgja uma ideia intuitivamente atrativa, Sawhney (2013) declara a falta de investigagcdo
empirica que suporte integralmente estaideia.
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Contudo, num estudo levado a cabo, especificamente para o Reino Unido, por Michie e
Sheehan-Quinn (2001), chegou-se & conclusdo que as medidas de trabalho flexivel postas
em pratica pelas empresas, que os referidos autores denominam de “low-road practices’
(como por exemplo, contratos a termo, precaridade no emprego e baixos niveis de
formagdo proporcionada aos trabahadores) estdo negativamente correlacionadas com a
inovacao e, como tal, sdo suscetivels de porem em causa o bom desempenho das empresas.
O mesmo estudo revelou também que a probabilidade das medidas de gestdo de recursos
humanos contribuirem para a competitividade das empresas € maior quando est&o
englobadas um conjunto coerente e coeso de decisdes do que quando sdo apenas medidas

avul sas tomadas separadamente e a eatoriamente.

Além disso, apesar de ndo ter encontrado a correlacdo positiva entre a flexibilidade das
relagbes de trabalho e o desempenho organizacional, Sawhney (2013) chegou a outras
conclusdes interessantes sobre a relacdo estabelecida entre estas duas varidvels, das quais se

destacam as seguintes:

0] Em primeiro lugar, admite que mais do que a flexibilidade laboral, por si sO, 0
gue influi no desempenho de uma empresa € a forma como a referida
flexibilidade é implementada. E, precisamente, esta ideia € corroborada pelo
trabalho de Michie e Sheehan-Quinn (2005), onde é argumentado que, se uma
organizacdo adotar uma estratégia de reducdo de custos e implementar uma
modalidade de flexibilidade numérica (por exemplo, com recurso a contratos a
prazo ou a trabalho a tempo parcial), € improvéavel que tenha um elevado nivel
de investimento nos seus recursos humanos, pelo que muito dificilmente

conseguira obter uma melhoria dos seus resultados por via daflexibilidade;

(i) Em segundo lugar, constata que as empresas que proporcionam aos
trabal hadores formac&o sobretudo ao nivel dos processos (e menos ao nivel dos
equipamentos), que promovem formagdo envolvendo rotacdo de postos de
trabalho e que estabelecem préticas de recompensa baseadas nas competéncias

s80 as gue conseguem ser mais flexivels em termos laborais e as mais eficientes,
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na medida em que est&o aptas para transferir trabalhadores polivaentes para as

areas de atividade que, num determinado momento, necessitem de mao-de-obra;

(iii)  Em terceiro lugar, e na mesma linha de pensamento também avancada por
Sarantinos (2007), sugere que, uma vez que a transformagdo de competéncias
dos trabalhadores exige um esforgco permanente e sustentado, as empresas
necessitam, ndo sO de adotar uma estratégia de longo prazo para o
desenvolvimento de aptiddes e atitudes, mas também de estabelecer uma cultura
de elevada integracéo e de cooperacdo entre as diregdes técnicas e de recursos

humanos.

Em suma, podemos concluir que o valor acrescentado que uma direcdo de recursos
humanos pode trazer a uma organizacdo através da flexibilizaco das relagdes laborais é
criado, ndo por via da sua simples aplicacdo, mas sim pelo modo como essa flexibilizagdo €

gerida, implementada e integrada na estratégia organizacional.
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4 Repercussoes da flexibilizacao das
. relacoes laborais na vida das
empresas e dos seus trabalhadores

Como ja foi referido, as tendéncias do emprego modificaram-se consideravelmente ao
longo das Ultimas décadas, 0 que contribui para 0 aparecimento de novos riscos para 0s
trabalhadores. A prépria OIT *° (2010) reconhece que a reorganizagdo do trabalho, as
restricdes de efetivos, a subcontratacéo e 0 outsourcing, por exemplo, tiveram repercussoes
inevitaveis sobre as condicbes de trabalho, o que explica uma dificuldade acrescida em

encontrar um bom equilibrio entre avida profissional e a prépriavida privada

Das referidas transformagtes, resulta um aumento do stress ligado ao trabaho e de outros
problemas de salide mental, de dimensdo mundial que afetam todos os paises, todas as
profissdes e todos os trabalhadores. Para termos uma ideia mais precisa da verdadeira
dimensdo do problema, segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabaho
(adiante designada por EU-OSHA), o stress no trabaho esta entre as causas mais
comummente rel atadas de doenca por parte dos trabal hadores, afetando mais de 40 milhdes
de pessoas em toda a Uni&o Europeia. De facto, segundo o estudo da EU-OSHA (2009), em
2005, 20% dos trabalhadores da Uni&o Europeia (UE-15) ** e 30% dos trabalhadores dos
novos Estados Membros acreditava que a sua salide estava em risco por causa do stress no
trabalho. Segundo a mesma fonte, em 2002, o custo anual do stress no trabalho na UE-15
foi estimado em 20 bilides de euros. Além disso, os resultados do mais abrangente
Inquérito Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e Emergentes (ESENER ) revelaram

que mais de metade dos trabalhadores considerava o stress como uma situagdo comum no

10 Organizagao Internacional do Trabalho.

1 Unigo Europeia com 15 Estados-membros: Portugal, Espanha, Franga, Itdlia, Grécia, Irlanda, Reino Unido, Dinamarca,
Alemanha, Bélgica, Paises Baixos, Luxemburgo, Suécia, Finlandiae Austria

20 Inquérito Europeu & Empresas e Riscos Novos e Emergentes (ESENER), conduzido pela EU-OSHA, em 2009,
incluiu aproximadamente 36.000 entrevistas a gestores e representantes em matéria de salide e seguranga. O inquérito
abrangeu estabel ecimentos dos setores privado e publico com dez ou mais funcionarios nos 27 Estados-Membros da UE,
bem como na Croécia, Turquia, Noruega e Suiga.
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local de trabalho. As causas mais comuns referidas foram as seguintes: (i) a reorganizacéo
do trabalho e a inseguranca de emprego (indicadas por cerca de 7 em cada 10 inquiridos);
(i) o acréscimo das horas de traba ho; (iii) a carga de trabalho excessiva; (iv) e 0 assédio ou
intimidac@o no local de trabalho (cerca de 6 em cada 10 inquiridos). A mesma sondagem
demonstrou que cerca de 4 em cada 10 traba hadores consideram que o stress ndo € tratado
de forma adequada no local de trabalho e que 8 em cada 10 dirigentes europeus
manifestaram preocupacdo com o stress nos respetivos locais de trabalho. Todavia, menos
de 30% dos empregadores admitiu ter implementado procedimentos para lidar com os

riscos psicossociais.

4.1.CAUSAS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

Os riscos psicossociais podem ser definidos como aqueles aspetos da organizagdo e gestéo
do trabalho, nomeadamente os seus contextos sociais e ambientais, que tém o potencial de

causar dano psicolégico, socia ou fisico nos trabalhadores (Cox & Griffiths, 1995).

Na origem dos riscos psicossociais, € possivel reconhecer que os mesmos decorrem de
deficiéncias na concegdo, organizacdo e gestdo do trabalho, bem como de um contexto
socia de trabalho problemético (Cox, 1993; EU-OSHA, 2012). Além disso, Costa e Santos
(2013) chamam a atencéo para o facto de que “0 meio labora evoluiu deixando cair a
organizagdo tradicional, caracterizada por tarefas manuais, em linha e a tomada de deciséo
centralizada, ja que o mercado atual requer organizactes dinamicas, facilmente adaptéveis

aum ambiente mutével e exigente” (p.41).

Podemos, assim, apontar os seguintes fatores de risco psicossocial que resultam das novas
exigéncias e transformacodes laborais (Costa & Santos, 2013; Cox, 1993; EU-OSHA, 2012):

e Cargasdetrabalho excessivas;
e Requisitos das tarefas do trabalho (trabalho por turnos; trabalho noturno; monotonia
trabalho; responsabilidade por vidas; viagens);

e Exigéncias contraditérias e falta de clareza na definicdo das fungdes;
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e Falta de participagdo na tomada de decisdes que afetam o trabahador e falta de
controlo sobre a forma como executa o trabal ho;
e Promocdo excessivaou insuficiente;
¢ MAagestdo de mudangas organizacionais;
e Inseguranca laboral e medo de perder o lugar de trabalho e estatuto na carreira
profissional;
e Relacionamentos inadequados entre superiores e subordinados e entre colegas,
assim como a dificuldade em delegar responsabilidades;
e Assedio moral, ou sgja,
0 comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discriminagéo,
praticado aguando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacédo

profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua

dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou

desestabilizador”*>;

e Assédio sexua que, segundo o nimero 2 do artigo 29.° do Cédigo do Trabalho,
congtitui “comportamento indesgjado de caracter sexual, sob forma verbal, n&o
verbal ou fisica’.

¢ Violénciano trabalho, mais concretamente, ameacas ou agressdes fisicas e psiquicas
perpetradas em contexto laboral e suscetiveis de pdr em perigo a seguranca, salde e
bem-estar dos trabalhadores;

e Fatores de risco fisicos, como por exemplo, ruido, vibragdes, temperaturas extremas

ou iluminacdo e higiene deficientes,

Em suma, constituem fatores de risco psicossociais 0s aspetos relacionados com a
organizagdo e gestdo do trabalho, com a sua elevada exigéncia e com 0 mau controlo do

mesmo, bem como com problemas como o assédio e aviolénciano local de trabalho.

Um dos aspetos relacionados com a organi zacdo do trabalho que também constitui um fator
de risco € a flexibilizacdo e precarizacdo do trabalho. Na verdade, decorrente deste

fendmeno de flexibilizacdo, sdo identificadas pelo Comité dos Altos Responsaveis da

13 Nimero 1 do artigo 29.° do Cédigo do Trabalho.



Inspecdo do Trabalho (SLIC, 2012) vérias situacbes de risco para a salde dos
trabalhadores, como por exemplo, menos tempo para relaxar, menos oportunidades de

interac&o social, sobrecarga de trabalho, ou mesmo sentimentos de inseguranca ™.

Além disso, Albracht (2005) constata que os trabalhadores em situagdo precéria,
nomeadamente os trabalhadores com contratos de trabalho a termo e os trabalhadores néo
declarados, estdo freguentemente envolvidos em tarefas fiscamente pesadas e,
consequentemente, sujeitos a um maior risco de acidentes e a exposicdo a substancias
nocivas. Segundo o mesmo autor, essas condicBes de trabalho dificeis, combinadas com
acesso reduzido a formag&o, pode resultar em nivels mais elevados de acidentes, dores
musculares e fadiga. Outra forma de trabalho precario que expde os seus trabalhadores a
riscos considerdveis é o trabalho independente que assume, por vezes, uma forma
disssimulada e precaria de trabalho e emprego. Os problemas de salide que podem ocorrer
dentro deste grupo de trabalhadores poderdo ser causados por tempos de trabalho alargados,
pela reducdo do controlo sobre o tempo de trabalho e por um desequilibrio entre vida
profissional e privada. Em todo o caso, a precariedade no emprego é fator de ansiedade
para os trabalhadores pelo medo — “isto &, antecipacdo da propria destruicdo, lesdo ou
punicdo mais ou menos iminente” (Pereira, 1999) — de perda de trabalho e dos respetivos

meios de subsisténcia.

A acrescentar a lista de fatores de risco ja mencionados, a OI T (2010) alude aintensificagdo
do trabalho e dos niveis de competitividade, cujo aumento pode criar um efeito em espiral
negativa de salide. Refere também que, nos setores das tecnologias da informacdo, em

particular, ha uma combinagdo preocupante de niveis cada vez mais intensos de trabalho e,

14 Em resposta ao problema da existéncia dos riscos psicossociais no local de trabalho, o Comité dos Altos Responséveis
da Inspecdo do Trabaho (CARIT), com representantes da Unido Europeia acordou na realizagdo de uma campanha de
inspecdo sobre as questdes psicossociais que foi desenvolvida em Portugal pela Autoridade para as Condigdes do
Trabaho, enquanto entidade promotora da melhoria das condi¢des do trabalho. A campanha decorreu durante o ano de
2012, nos 27 Estados Membros da Unido Europeia, sob a lideranca da Autoridade Sueca para 0 Ambiente de Trabaho —
Arbets Miljo Verket - e direcionou-se ao setor da salde, (a ingtitui¢des publicas, privadas, cooperativas, instituicdes
particulares de solidariedade social, centros de reabilitagdo hospitalar e unidades de cuidados continuados), com
internamento.



embora muitas vezes ndo claramente definidas, metas de ato desempenho de cuja

combinagdo resulta um perigo de burnout, cujo conceito vai ser adiante explicitado.

Contudo, a EU-OSHA (2012) aerta para a importancia de ndo se confundir riscos
psicossociais (como, por exemplo, a carga de trabalho excessiva) com as condicbes de
trabalho que, embora sendo exigentes e desafiantes, sdo, a0 mesmo tempo, estimulantes e
contextualizadas num ambiente de trabalho construtivo em que os trabalhadores sdo bem
preparados e motivados para dar o seu melhor. Além disso, a diversidade das tarefas tem
uma relacdo significativa com a satisfacdo no trabalho. Mais concretamente, se por um
lado, quanto maior for o nimero de estimulos novos, mais stressante pode ser a situagéo,
por outro lado, a pouca variedade das tarefas pode estar associada a ansiedade e depressdo
(Peird, 1993).

4.2.CONSEQUENCIAS DOS RISCOS PSICOSSOCIAIS

4.2.1. PARA O TRABALHADOR

Os efeitos destes fatores sdo varios no que diz respeito a salde e a0 desempenho dos
trabalhadores. No que concerne a salde, os trabalhadores afetados por fatores de riscos
psicossociais acabam por desenvolver problemas, ndo so de salide mental, nomeadamente
stress relacionado com o trabalho, esgotamento ou depressdo (EU-OSHA, 2012), mas
também de salde fisica, como doengas cardiovasculares ou lesbes muscul o-esquel éticas
(OIT, 2010).

De facto, 0s riscos psicossociais associados ao trabalho podem ter efeitos negativos a nivel
psicolégico, fisico e social. Como exemplos das principais sindromes e doencas associadas
a0 stress ocupacional, Rego e Barbosa (2012) indicam as seguintes. somatizacOes, fadiga,
distarbios de sono, depressdo, panico, burnout, stress residua pos-traumatico, disturbios
osteomuscul ares relacionados com o trabalho ou lesbes por esforgos repetidos, transtornos

psi cossométi cos, sindromes de insensibilidade, alcoolismo, uso de drogasilicitas e outros.
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Muito especificamente, no que diz respeito a questdo do stress laboral, os trabalhadores sdo
vitimas do mesmo quando as exigéncias inerentes as suas funcbes excedem a sua
capacidade de Ihes dar resposta. Rego e Barbosa (2012, p.15) referem que “quando temos
um organismo sob situagdo de stress, ocorrem distirbios emocionais, mudangas de
comportamento, distUrbios gastrointestinais, distlrbios de sono, sintomas psi copatol 6gicos,
sofrimento psiquico, entre outros’. Os mesmos autores alertam também para o facto de que
quando o episddio stressante € de longa duracdo, as consequéncias sobre o organismo
podem ser mais intensas, levando ao desgaste progressivo e, até mesmo, ao esgotamento, 0

gue evidentemente compromete a performance do trabal hador.

Além disso, as evidéncias mostram gue o stress esta relacionado com um pior desempenho,
maior absentismo e maior percentagem de acidentes. O stress excessivo € perigoso para a
salide do trabalhador e torna-o incapaz de lidar com as exigéncias adicionais. A longo
prazo, o stress relacionado com o trabalho pode também originar outras formas de doenca
do foro fisico, como a hipertensdo, Ulceras digestivas e doencas cardiovasculares. Acresce
gue o stress relacionado com o trabalho pode ter influéncia sobre os problemas existentes
forado local de trabalho, como a violéncia, o abuso de drogas, de tabaco e de dcool e uma

tensdo ao nivel das relagdes familiares e pessoais (Rego & Barbosa, 2012).

No limite, 0 stress pode ser um fator importante de depressdo, ou mesmo de suicidio.
Enfim, tudo isto representa um custo que pode ser consideravel do ponto de vista do
sofrimento humano e do peso econdmico para o individuo e para a sociedade. Estudos
efetuados em paises europeus e em outros paises desenvolvidos revelam que o stress esta
na origem de 50% a 60% do total de trabalho perdidos. Foi considerada a segunda causa
mais frequentemente registada de problemas de salde relacionados com o trabalho,
atingindo 22% dos trabal hadores da Unido Europeia, em 2005 (SLIC, 2012).

Considerado um prolongamento do stress ocupacional em contexto de trabalho, apresenta-
se o fenébmeno do burnout. O termo burnout é uma composicdo dos vocabulos burn
(queima) e out (exterior), sugerindo, assm, que a pessoa sujeita a este tipo de stress

consome-se fisica e emocionamente. Este conceito corresponde ao estado de esgotamento
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maximo, associado a manifestagdes de fadiga fisica e exaustdo emocional, de desisténcia e
de distanciamento emocional. No entendimento de Schwab (1995), o burnout designa uma
sindrome de exaustdo e de desilusdo devido a desadequagdo das recompensas esperadas e,
nesse sentido, € resultado de um processo incapacitante de longa duragdo, em que o
trabal hador sente que os seus recursos para lidar com as exigéncias col ocadas pela situagéo
jA estdo esgotados, levando a um desgaste emocional, despersonalizacdo, reduzida
satisfacéo pessoal e sentimento de incompeténcia (Maslach & Jackson, 1981).

Um outro efeito dos riscos psicossociais reside no problema da conciliacdo entre a vida
profissional e pessoa, pese embora 0 direito a uma vida privada e familiar estga
consignado no artigo 8.° da Convencéo Europeia dos Direitos do Homem e na Convencéo
n° 156 da OIT relativa a Iguadade de Oportunidades e de Tratamento para 0s
Trabahadores dos dois Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares (Supiot,
1999). Na verdade, tal como referido por Pereira e Ribeiro (2014), o facto de os homens
deixarem de ser 0 Unico sustento da casa e de as mulheres passarem a participar ativamente
no mercado de trabalho é causa de algumas complicacfes relacionadas, ndo sb, com a
auséncia de um adulto em casa durante o dia, mas também, com a situagdo de a mulher
deixar de desempenhar as suas tarefas domésticas de esposa e mae. Com efeito, Warren e
Toll (1997), apontam as seguintes situagdes que decorrem do conflito entre o trabalho e a

familia e que sdo suscetiveis de causar stress:

e Sentimento de culpapor ndo a cuidar das criangas;

e Ausénciade vidasocial em virtude de tempos e trabal ho extremamente longos;

e EXxigéncias dos familiares dependentes que conflituam com as responsabilidades do
trabalho;

e Insuficiéncia da retribuicdo para cobrir gastos ou para satisfazer um estilo de vida
desejével;

¢ Ressentimento pelo tempo insuficiente passado com a familia, mais concretamente,
quando o individuo ndo “dispde de tempo que considere suficiente para cumprir
satisfatoriamente as obrigagdes associadas a cada um dos papéis’ familiar ou
profissional (Pereira& Ribeiro, 2014, p.7).
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Para aém do referido conflito entre trabalho e familia, baseado no tempo, Pereira e Ribeiro
(2014) também fazem mencdo a mais dois tipos de conflito que podem surgir desta
dudidade trabalho-familia, mais concretamente, os conflitos baseados na tensdo e no
comportamento. No primeiro caso, o conflito entre o trabalho e a familia resulta das
exigéncias de um papel dificultarem a capacidade de respostas de outro papel,
nomeadamente, quando as pressdes de desempenho de um determinado papel conduzam a
episodios de irritabilidade, fadiga ou apatia que, por sua vez, comprometem o desempenho
do outro papel. JA no segundo caso, o conflito é consequéncia do facto de os
comportamentos aprendidos para o desempenho de um papel ndo serem vdlidos para o

desempenho do outro papel.

Finalmente, é de referir que Larwood e Wood (1979) chamam a atencdo para o facto de que
os problemas associados a conciliagdo entre a vida familiar e a vida labora serem

amplificados nas familias em que a mulher trabalha e que possuem criancas peguenas.

4.2.2. PARA A EMPRESA

Tendo em conta que as organizagdes sG0 compostas por pessoas e que estas estdo expostas
a riscos psicossociais de natureza laboral, € possivel antecipar que os efeitos que decorrem
destes riscos a0 nivel individua v&o, necessariamente, ter repercussbes ao nivel

organizacional.

Com efeito, de acordo com as conclusdes de Schaufelli, Bakker e Rhenen (2009), as
alteraches nas exigéncias do trabaho, nomeadamente, cargas excessivas de trabaho,
exigéncias emocionais e conflito entre as areas trabalho e familia, sdo causa de episodios de

stress e burnout que, por sua vez, antecipam futuras auséncias ao trabal ho.

Nesse sentido, o impacto dos problemas de salde mental e fisica relacionados com o

trabalho pode ser sentido pela organizacdo através de atos niveis de absentismo e de
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turnover o que, por suavez, na perspetivade Hart (1990), é gerador de consideraveis custos

para as entidades empregadoras, mais concretamente:

e Aumento dos prémios de seguros de salde;

e Aumento dos prémios de seguros de vida;

e Despesas com tratamentos medicos;

e Despesas associadas a baixas médicas:

e Custos de substituicdo dos trabal hadores;

e Custos de diminuicéo da produtividade e inovacao;

e Custos associados a oportunidades perdidas.

No relatorio da EU-OSHA (2012) é também referido o fenmeno do "presenteismo” como
resultado da exposi¢cdo aos riscos ja mencionados. Em poucas paavras, este fendmeno é
caracterizado pela situagdo dos trabalhadores que se apresentam ao trabalho doentes e
incapazes de funcionar eficazmente. Neste caso, 0s periodos de absentismo que resultam do
“presenteismo” tendem a ser mais longos do que os que decorrem de outras causas € 0
stress relacionado com o referido fendmeno pode contribuir para um aumento da taxa de

reforma antecipada, em particular entre trabal hadores administrativos.
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5 Papel da inspecao do trabalho no
. contexto da flexibilidade das
relacoes laborais

5.1.CARACTERIZACAO DA ACT

Nos termos do artigo 2.° do Decreto Regulamentar n.° 47/2012, de 31 de julho, que aprova
a organica da Autoridade para as CondicOes do Trabalho, a ACT € um servigo central da

administracéo direta do Estado, dotado de autonomia administrativa e que

tem por missdo a promogdo da melhoria das condigdes de trabaho, através da fiscalizagdo do
cumprimento das normas em matéria laboral e o controlo do cumprimento da legislacéo relativaa
seguranca e saude no trabalho, bem como a promogdo de politicas de prevencdo dos riscos

profissionais.

As atribuigbes da ACT encontram-se expressas, de forma detalhada no supracitado artigo

2.° do referido diploma legal, destacando-se as seguintes:

a) Fiscalizacdo do cumprimento da lei respeitante as relagdes e condicdes de trabalho,
designadamente a legislacao relativa a seguranca e salde no trabal ho,

b) Desenvolvimento de acBes de sensibilizacdo, informacdo e aconselhamento no
ambito das relacdes e condi¢des de trabalho para trabalhadores e empregadores e
respetivas associ agoes representativas;

c) Promocgdo de formacdo especializada nos dominios da seguranca e salde no
trabalho, apoiando as organizacdes de trabal hadores e de empregadores na formagéo
dos seus representantes,

d) Participacdo na elaboracdo das politicas de promocdo da salde nos locais de
trabalho e prevencéo dos riscos profissionais;

€) Coordenacdo do processo de formacgdo e de certificacdo de técnicos e técnicos

superiores de seguranca e higiene do trabal ho;
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f) Colaboragdo com outros organismos da administragdo publica com vista ao respeito
integral das normas laborais nos termos previstos na legislagdo comunitéria e nas
convengdes da Organizacdo Internacional do Trabalho, ratificadas por Portugal;

g) Instauracdo do procedimento das contraordenacdes laborais;

h) Exercicio de competéncias em matéria de trabalho de estrangeiros;

i) Prevencdo e combate ao trabalho infantil em articulagdo com outros departamentos
publicos;

j) Avaliacdo do cumprimento das normas relativas ao destacamento de trabalhadores e
cooperacdo com 0s servicos de inspecdo das condigdes de trabalho de outros

Estados-membros do espaco econdmico europeu.

Como compromisso para consigo propria e como propoésitos declarados, a ACT tem avisao
de se consolidar como uma entidade publica de referéncia na promocgado da seguranca, salde
e bem-estar no trabalho e da garantia de elevados padrées de cumprimento dos normativos
em matéria laboral, num quadro de uma globalizacdo justa e de um desenvolvimento

sustentavel, e de igualdade de oportunidades.

Quer a missdo quer a visdo estdo alavancadas na pratica de comportamentos internos que
tém sido a base da identidade coletiva da ACT e de todos os seus trabalhadores, de entre os
quais sobressaem referenciais de progresso civilizacional e de boa governagéo publica, que
serdo reforcados, nomeadamente, através dos val ores expressos na Figuran.© 2.
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COMPROMISSO

PRINCIPIOS
ETICOS

PROMOCAO DO
DIALOGO

SATISFACAO DOS
CLIENTES

MOTIVACAO E
VALORIZACAOD
DOS
COLABORADORES

TRABALHO DE
EQUIPE

a melhor resposta para as necessidades dos
cidaddos e empresas em matéria de relacies
laborais e promocao de S5T

uma atwacdo caraterizada pela imparcialidade,
igualdade, lealdade e integridade

como esséncia e metodologia para o respeito,
promocao e aplicacdo dos principios e dos
direitos fundamentais do trabalho

o conhecimento das necessidades atuais e
futuras dos nossos clientes & o ponto de partida
para o bom desempenho da ACT

o sucesso da ACT depende do conhecimento,
empenho e motivacdo dos fundonarios
constituindo as oportunidades de aprendizagem
um fator de desenvolvimento das suas
potencialidades

um trabalho de equipe para criacdo de sinergias
para objetives comuns e encontrar um
compromisso entre a pertinéncia, eficiéncia e
eficacia

Fonte: ACT - Plano de Atividades, 2014

FIGURA N.c2—VALORESDA ACT

5.2.PAPEL E PODERES DO INSPETOR DO TRABALHO

Para o desenvolvimento da acéo inspetiva, a ACT dispde de um corpo de inspetores do
trabalho que detém a condicdo de funcionarios publicos e que estdo investidos dos
necessarios poderes de autoridade publica, conforme decorre das obrigacfes internacionais
assumidas pela ratificacdo das convencgdes da Organizacdo Internaciona do Trabaho (OIT)
n.” 81, 129 e 155. Em 2013, o quadro de inspetores da ACT era composto por 374



elementos, sendo a sua maioria (mais concretamente, 68%) constituida, curiosamente, por
mulheres (ACT, 2013).

Um estatuto proéprio, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de junho, confere,
ainda, a este corpo de profissionais as adequadas caracteristicas de autonomia técnica e de
independéncia face aos interesses que possam prejudicar a sua agdo, bem como regras
especificas de deontologia profissional, para além das previstas no regime juridico geral de
atividades de inspecéo, auditoria e fiscalizag8o, aprovado pelo Decreto-Lel n.° 276/2007, de
31 de julho. Os inspetores do trabalho desenvolvem, assim, a sua atividade com a
finalidade de promover a melhoria das condi¢bes de trabalho através do controlo do
cumprimento das disposi¢cdes legai s, regulamentares e convencionais rel ativas a matérias de

relacOes de trabalho e de a seguranca, higiene e salide no trabal ho.

O recrutamento para a carreira inspetiva faz-se mediante concurso publico e o ingresso na

mesma esta dependente da posse de uma das seguintes licenciaturas (pré Bolonha):

a) Direito e Ciéncias Juridico-Empresariais;

b) Engenharia Civil, Agricola, Industrial, Mecanica, Ambiental, Eletrotécnica e de
Computadores, Quimica e Arquitetura;

c) Administracéo e Gestdo de Empresas, Contabilidade e Administragéo, Gestédo de
Empresas e Economig;

d) Medicina, Fisica, Quimica, Fisico-Quimica e Biogquimica;

€) Segurancae Higiene do Trabalho e Ergonomig;

f) Sociologia, Sociologiadas Organizacoes,

g) Sociologiado Trabaho, Gestédo de Recursos Humanos, Psicologia Organizacional e
Psicologia Social e do Trabalho.

A Convencdo n.° 81 da OIT atribui trés missdes béasicas aos inspetores do trabalho: garantir
a aplicacéo da legislacdo laboral; aconselhar os empregadores e trabalhadores sobre os
meios mais eficazes para alcancar tal objetivo; e chamar a atencdo das autoridades para os

abusos e deficiéncias ndo abrangidos pelas leis em vigor. Assm, no exercicio da sua



atividade, os inspetores de trabalho podem fazer uso das seguintes atribui¢des que Ihe sdo

conferidas por lei (Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de junho), mais concretamente:

a) Vigtar einspecionar qualquer local de trabalho, a qualquer hora do dia ou da noite e
sem necessidade de aviso prévio, sem prejuizo do disposto no direito processual
penal sobre busca domiciliaria;

b) Requisitar, examinar e copiar documentos e outros registos que interessem para o

esclarecimento das rel ages de trabalho e das condic¢des de trabal ho;

c) Efetuar registos fotogréficos, imagens video e medigdes que sejam relevantes para o
desenvolvimento da acdo inspetiva;

d) Notificar o empregador para adotar medidas de prevencdo no dominio da avaliacéo

dos riscos profissionais.

Consequentemente, no desenvolvimento da sua atividade, os inspetores de trabalho podem
fazer uso dos seguintes procedimentos de agéo inspetiva (Decreto-Lei n.° 102/2000, de 2 de
junho):

Auto de adverténcia

Quando uma contraordenacdo consistir em irregularidade sanédvel e da qual ainda néo tenha
resultado prejuizo irreparavel para os trabahadores, para a administracdo do trabalho ou
para a seguranca social, o inspetor do trabalho pode levantar auto de adverténcia, com a
indicagcdo da infracdo verificada, das medidas recomendadas a0 infrator e do prazo para o

Seu cumprimento.

Notificacdo para Tomada de M edidas
Nas situaces em que hga trabalhos em curso, que envolvam riscos para a seguranca e
sallde de trabalhadores e em que se constate a omissao, insuficiéncia ou inadequabilidade

das medidas de prevencdo, o inspetor do trabalho pode notificar a entidade empregadora
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para que, dentro de um prazo fixado, sgjam realizadas, nos locais de trabalho, as
modificagdes necessarias para assegurar a aplicacdo das disposicles relativas a seguranca,

higiene e salide dos trabal hadores.

Notificacdo para a suspensdo imediata de trabalhos
O inspetor pode proceder a suspensdo imediata de trabalhos quando se trate de uma
situacdo de trabalho efetiva que exponha os trabalhadores a risco grave ou que envolva

probabilidade séria de lesdo da vida, integridade fisica ou salide dos mesmos.

Auto de Noticia

E um procedimento coercivo que se adota nas situacdes de incumprimento. De facto, ha
lugar a auto de noticia quando, no exercicio das suas fun¢Bes o inspetor do trabaho
verificar ou comprovar, pessoa e diretamente, ainda que por forma ndo imediata, qualquer

infracdo sancionada com coima.

Participacdo crimeao Ministério Publico
O inspetor do trabalho pode participar as situacfes relacionadas com as condigdes de

trabalho que consubstanciem uma situacdo de crime.

5.3.PAPEL DA ACT E DASINSPECOES DO TRABALHO FACE AOS DESAFIOS IMPOSTOS PELO
NOVO CONTEXTO LABORAL

A globalizacéo tem tido efeitos profundos, ndo sd nas prioridades comerciais, economicas e
politicas, mas também no ambiente de trabalho. De facto, a globalizacdo — caracterizada
pela difusdo de novas tecnologias, mobilidade de pessoas e bens, aumento dos fluxos
financeiros e internacionalizacdo dos processos de negécio — ndo s modela a forma como
as pessoas e 0s paises interagem uns com 0s outros, mas também transforma a prépria
regulacdo das relacdes laborais. Se, no inicio do século X1X, houve um terreno fértil parao
nascimento das leis do trabalho para fazer face a abusos cometidos sob a doutrina do
laissez-faire, especialmente com horas de trabalho excessivas, com a utilizacdo de trabalho
infantil e a prestacéo de atividade em condicOes prejudiciais para a seguranca e salde dos

trabalhadores, ja nos finais do século XX e inicios deste século XXI, muita coisa mudou.
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Mais concretamente, a globalizagdo e a criacdo de novas tecnologias, que permitiram a
substituicdo de trabalho por maguinas, para aém de constituirem um fator de
desmobilizagcdo dos sindicatos, impeliram os governos aintroduzir profundas alteractes nas
leis laborais, com regras menos restritivas, de modo a evitar aumentos de desemprego,

sobretudo em contextos de inel asticidade da oferta de trabal ho.

Acresce ainda que as ateragdes do contexto do trabalho também ocorrem ao nivel dos
contratos individuais de trabalho, que, progressivamente, se foram transformando em
acordos bilaterais cada vez mais flexiveis (Bignami, Casale, & Fasani, 2013). Por sua vez,
esta flexibilidade assume formas contratuais precérias, nomeadamente, contratos a termo,
contratos a tempo parcial, contratos de trabalho temporério, em que é visivel atransferéncia
dos riscos e responsabilidades dos empregadores para os trabalhadores (Rittich, 2010;
Supiot, 1999). Além disso, as fronteiras entre trabalho independente e trabalho subordinado
passaram a ser, cada vez mais, nebulosas, sobretudo devido a proliferacdo de fendmenos
como o teletrabalho e como a deslocalizacdo de empresas através de complexas cadeias de
subcontratagdo. Por exemplo, s comummente conhecidas as noticias de fébricas de
software que operam a distancia, na india, para clientes de Silicon Valley (EUA). Por
conseguinte, a regulacdo laboral teve que se adaptar, modificar e reformular os seus
principios e direitos fundamentais para um novo mundo globalizado e para todos os tipos
de trabalho, seja € e subordinado ou n&o.

Contudo, segundo a OIT (2006), a nivel internacional, ha uma consciéncia crescente de que
as economias de mercado, apesar de tudo, sO funcionam corretamente se forem assegurados
os direitos dos trabalhadores, ainda que, a um nivel minimo, de modo a que 0 progresso
humano e os principios de justica social sejam garantidos. E é precisamente neste contexto
gue a inspecdo do trabalho se apresenta, indubitavelmente, como uma pega vital para a
promocao de trabalho digno para todos. Com efeito, a flexibilidade laboral, decorrente dos
novos modelos de gestdo, redunda, por vezes, em excessos que, para além de constituirem
violagdo das normas reguladoras das condic¢des de trabalho, afetam muito negativamente a

qualidade do emprego, revelam-se fator de violagdo de direitos sociais fundamentais,
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desvalorizam os recursos humanos, fomentam desigualdades e injusticas €, a0 mesmo

tempo, prejudicam a competitividade sustentada da economia e das empresas.

Por essa mesma razdo, na opini&o de Casale e Sivananthiran (2011), ainspegdo do trabalho
constitui um meio para atingir objetivos maiores, como o desenvolvimento socia e
econémico, na medida em gque a sua acdo pode contribuir para 0 progresso nacional através
dos seus esforcos na prevencao de fendmenos de exploracdo e de acidentes de trabalho e na
protecdo dos trabalhadores contra a discriminacdo, vitimizacéo e trabalho inseguro. Além
disso, segundo os referidos autores, constitui preocupacdo da inspecdo garantir que as
empresas funcionem de forma justa, produtiva e em conformidade com o quadro lega de
cada pais. Resumindo, os sistemas de inspecdo do trabalho encarnam o potencia de
melhorar a produtividade do fator trabalho garantindo, ao mesmo tempo, um ambiente de

trabalho digno e seguro.

Para além do que ja foi mencionado, é de referir, também, um outro desafio que a inspecéo
do trabalho enfrenta em resultado do novo contexto laboral. Primeiramente, e de acordo
com Vega (2009) e Araljo (2011), a adaptacdo aos novos paradigmas das relacfes de
trabalho implica o envolvimento da inspecdo do trabaho em novas aeas de
responsabilidades que historicamente ndo estavam presentes no seu trabalho. Ou sga,
recentemente, o tradicional papel dainspecdo do trabalho, de um servico meramente reativo
e isolado, foi ampliado para uma dupla fungéo no que diz respeito ao controlo da aplicacéo

dalegislacdo laboral e ao papel informativo e educativo em prol dos atores sociais.

O papel da inspecéo do trabaho face aos desafios supramencionados pode ser realizado a
va&rios niveis. Em primeiro lugar, a inspecéo do trabalho tem o poder de influenciar as
préprias relagdes laborais, através da aplicagdo, controlo e fiscalizagdo do quadro legal
existente. Em segundo lugar, os servicos de inspecdo do trabalho tém acesso direto aos
locais de trabal ho, e é precisamente através deste acesso direto que as normas fundamentais
do trabalho podem ser aplicadas nas empresas, que podem ser prestados consel hos técnicos
e que o trabalho digno pode ser promovido transversalmente em todos os setores de

atividade, incluindo na propria economia informal (OIT, 2006). E finamente, em terceiro
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lugar, a inspecdo do trabalho representa uma declaracéo oficial do governo sobre o status
quo de um determinado local de trabalho. E também a ponte entre a realidade dos fatos que
ocorrem nesse mesmo local de trabalho e a prépria letra da lei. Com efeito, a descrigdo
detalhada das circunstancias e dos fatos observados pelo inspetor do trabalho é essencial
para a correta avaliagdo e enquadramento de uma determinada relagdo de trabalho. Embora
documentos, como contratos de trabalho, recibos de retribuicdo ou mapas de horério de
trabalho, constituam provas documentais, os fatos observados no local de trabalho pelo
inspetor do trabalho desempenham, sem davida, um papel primordial na determinacéo da
existéncia (ou ndo) de uma determinada relacéo de trabalho. Essa é, pois, a grande esséncia
da inspecdo do trabalho, especificamente no que diz respeito a avaliacdo da relacdo de
trabalho: recolher provas e emitir uma declaracdo oficial sobre a realidade dos fatos
revelados. E uma contribuicdo importante para a garantia de trabalho digno e para a
protecdo dos direitos fundamentais no trabalho, em beneficio do desenvolvimento social em

qualquer pais (Bignami, Casale & Fasani, 2013).

5.4. MODEL OS E ABORDAGENS DE ACAO INSPETIVA

Para cumprir o seu papel e para fazer face aos desafios acima descritos, as inspecfes do

trabalho podem adotar vérias metodol ogias de atuacéo e de organizacdo dos seus servicos.

Num estudo empirico levado a cabo por Pires (2008), foram avaliados os potenciais elos
causais entre estilos de inspecdo e resultados em termos do cumprimento da lei do trabalho
por parte de empregadores e trabalhadores. Os modelos de intervencdo dos inspetores do

trabalho, observados na amostra selecionada, correspondem a trés model os alternativos.

a) No primeiro modelo, 0 modelo repressivo, os inspetores de trabalho atuam de forma
exclusivamente punitiva e coerciva (através da aplicacdo de coimas), castigando os
violadores. E 0 modelo de atuacio seguido pelos sistemas de inspirago norte-
americana dainspecdo do trabalho, em que qualquer violacdo das normas laborais é
entendida, nd como um desconhecimento da lei, mas sim, como um

comportamento racional, por parte do empregador, de maximizacdo de beneficio
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b)

econoémico e, como tal, € imediatamente sancionada. Neste modelo, sempre que
uma sangdo pecunidria € aplicada, a entidade empregadora € desresponsabilizada
logo apds o respetivo pagamento. Além disso, € um modelo que assenta num
sistema ndo unificado de inspegdo do trabalho, sendo que a fiscalizagdo do
cumprimento das normas em matéria labora é dispersa por inlmeras agéncias que,
nos Estados Unidos da América, sdo, nomeadamente, as seguintes: Department of
Labor's Wages and Hours Diviso; OSHA; Employee Benefits Security
Adminigtration; Federal Mediation and Conciliation Service facilitates collective
bargaining; Equal Employment Opportunity Commission; Immigration and
Naturalization Service (Piore & Schrank, 2008);

O segundo modelo de atuagdo dos inspetores aproxima-se de uma abordagem
pedagbgica, na qual os inspetores de trabalho, como se fossem uma espécie de
consultores, atuam de forma prioritariamente educativa, orientando e auxiliando

empresas no cumprimento das normas laborais;

Para aém dos dois modelos descritos, Pires (2008) também aponta um terceiro
modelo de atuacdo, através do qual os inspetores de trabalho utilizam uma
combinacdo dos modelos repressivo e pedagdgico. Nos sistemas inspetivos que
aplicam este modelo, mai oritariamente em paises de expressdo latina, a inspecéo do
trabalho é responsavel pela aplicacdo de todo o codigo do trabalho e das normas
resultantes da contratacdo coletiva e é perspetivada com o objetivo de levar o
empregador a cumprir a lei. Nesse sentido, a eventual aplicacdo de sangdes
pecuniérias é tida como um instrumento para atingir estes objetivos, ndo ficando o
empregador desresponsabilizado apds 0 pagamento da coima. Este modelo trata a
transgressao como produto da ignorancia, ineficiéncia e pobreza dos empregadores
e reconhece que as sangles punitivas sd0 suscetiveis de agravar o problema.
Resulta, assm, que, em presenca de uma irregularidade, o inspetor de trabalho
pode, inicialmente, assumir uma atitude conciliadora e educativa. A ACT enquadra-
se, portanto, neste modelo de inspecdo de tipo generalista em que a competéncia dos

inspetores abrange, para aém da seguranca e salde no trabalho, o dominio das
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relacdes de trabalho e da organizacdo do trabalho. Este €, pois, 0 modelo em que se
incluem outros paises da Europa, como a Espanha, a Franca, o Luxemburgo, a ltdia
eaGrécia

As conclusdes a que Pires (2008) chega sobre a eficacia dos modelos de atuacdo
apresentados sdo as seguintes. Primeiro, nas situagcbes em que os inspetores de trabalho
limitaram a suas intervengdes a imposicao de sangdes, verifica-se uma melhoria nos niveis
de cumprimento da lei, logo apos a intervencédo. Contudo, tais resultados ndo se sustentam
a0 longo do tempo, pois a maior parte dos empregadores tende a retroceder airregularidade
na auséncia da fiscalizaco. E, na verdade, uma situagdo muito recorrente no nosso pais, em
que as entidades empregadoras infratoras preferem pagar a coima que lhes € imposta a
corrigir as irregularidades detetadas e passar a cumprir a lei. Em segundo lugar, nos casos
em que os inspetores do trabalho limitam sua intervencdo a estratégias essencialmente
pedagbgicas (nomeadamente, através da organizacdo de workshops e sessbes de
esclarecimento para trabalhadores e empregadores, através da distribuicdo de materiais
educativos, ou simplesmente através do uso da adverténcia), conseguem redugdes muito
pequenas nas taxas de irregularidades detetadas nd acompanhadas por um clima de
mudanca ou de melhorias significativas nas praticas empresariais € nos processos de
producdo. Em terceiro lugar, Pires (2008) revela, no seu estudo, que a abordagem mais
eficiente e que potencia um cumprimento sustentével dalel ao longo do tempo € aquelaem
gue os inspetores do trabalho utilizan uma combinacdo dos dois modelos.
Surpreendentemente, nesses casos, 0 referido autor descobriu uma maior incidéncia das
situaces em que os inspetores do trabalho ndo sb conduziram os empregadores na diregdo
do cumprimento da lei, mas também, por via do aconselhamento, ajudaram as empresas a
reduzir os custos de regularizacdo, promovendo assim o “cumprimento sustentével dale”.
A mesma conclusio chegaram Piore e Schrank (2008), que consideram gque o modelo latino
de inspecéo do trabalho, que concilia uma abordagem coerciva com uma abordagem
pedagdgica, da ao inspetor a autoridade para ponderar os custos e beneficios da regulacéo e
permite-lhe encontrar modos de reconciliar objetivos de eficiéncia produtiva das empresas
com objetivos de protecéo dos trabal hadores.
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Evidentemente que o modelo latino da inspecdo do trabalho apresenta, face ao modelo de
inspiracd norte-americana, as vantagens da sua flexibilidade, do gustamento dos
procedimentos de acdo inspetiva as peculiaridades das empresas e do préprio contexto
socioecondémico em que as mesmas operam e do papel desempenhado pelos inspetores de
trabalho na disseminagéo das boas préticas de gestdo de recursos humanos. No entanto, ha
gue ter em conta o reverso da medal ha, pois ndo podera ser esquecido que a autoridade que
€ confiada aos inspetores do trabalho de decidirem quais aspetos da lei laboral a aplicar
segundo as circunstancias representa um ato discricionério que, numa primeira instancia,
pode pdr em causa a equidade da atuacdo dos inspetores no tempo e No espaco (ou sgja, nas
vé&rias empresas onde atuam), e, numa segunda insténcia, pode redundar em indesgados

comportamentos de “ clientelismo” e de “nepotismo” (Piore & Schrank, 2008; Pires, 2008).

5.5.LIMITESA ACAO DA INSPECAO DO TRABALHO

Independentemente da abordagem escolhida, as inspegdes do trabalho deparam-se com
algumas limitagdes que sdo suscetiveis de debilitar os resultados da sua agdo. Sobre esta
questdo, Weil (2008) salienta quatro obstaculos:

a) Primeiro, refere o facto das condicbes dos locais de trabalho variam enormemente,

mesmo dentro de um mesmo setor;

b) Segundo, os sindicatos, tradicionais aliados das inspectes do trabalho, estdo em
franco declinio tanto nos paises desenvolvidos, como nos paises em

desenvolvimento;

c) Em terceiro lugar, as inspecdes do trabalho deparam-se com orcamentos cada vez
mais apertados, reducdo dos seus efetivos e com a desregulacéo das leis do trabalho.
Ta como entende Hoferlin (2005, p.26), “os ministérios do trabaho sio
frequentemente os «parentes pobres» dos governos. S&o institui¢des onde tendem a
faltar os recursos materiais e humanos e as infraestruturas necessarios’. Na verdade,

qualquer servico de inspecdo do trabalho eficaz requer um nimero adequado de
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inspetores. Como cada pais atribui diferentes prioridades de cumprimento aos seus
inspetores, nd ha uma definicdo oficial do nimero adequado de inspetores.
Contudo, a OIT tomou como numeros de referéncia aceitdvels as seguintes
proporcdes de inspetores do trabalho relativamente ao nimero de trabalhadores:
1:10.000, em economias de mercado; 1:15.000 em economias industrializadas,
1:20.000 nas economias em desenvolvimento; e 1:40.000 em paises
subdesenvolvidos (Casde & Sivananthiran, 2011). Ora, em Portugal, no ano de
2013, a proporcdo de inspetores era de 1:14.240, o que representa uma manifesta

insuficiéncia de recursos humanos face areferénciaindicada pela OIT;

d) E finamente, chama a atencéo para a grande variedade de tecnologias emergentes, o
gue obriga os inspetores de trabalho a manterem-se constantemente atualizados com
conceitos mais recentes e a identificar riscos novos os quais, frequentemente, ndo

Ihes sdo familiares (Richthofen, 2006).

A esta lista, hd ainda que acrescentar que “ser inspetor do trabalho ndo € uma tarefa facil,
particularmente numa época em que tantos clamam por instrumentos e praticas mais
flexiveis e ndo obrigatérios’ (Hoferlin, 2005, p.28). Dito isto por outras palavras, ao arrepio
da ética profissiona dos inspetores — assente no dever de inspecionar e,
concomitantemente, de aplicar sancbes, quando tal for necessario — vérias sdo as pressoes,
com origem em forcas politicas e em parceiros sociais, para que as inspecdes adotem uma
abordagem ndo vinculativa, assente, sobretudo, na negociacdo ou em simples notificactes
acerca de problemas detetados, em vez de levaram a cabo a sua funcéo de fiscalizacéo e de

coagdo para o cumprimento dalei.

E finamente, também como limite & agcdo inspetiva, é de salientar que, na abordagem
jurisprudencial que os Tribunais de Trabalho fazem relativamente aos casos por eles
julgados, as inspecdes do trabalho sdo consideradas meras executantes da lei, sem poder de
interpretar a legislagdo ou acordos privados. Evidentemente que esta posicdo, que resulta
num aumento acentuado de situacfes de conflito entre a posicdo das inspecdes do trabalho

etribunais, constitui uma ameaca a capacidade dainspecdo do trabalho para seimpor e para
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levar a cabo 0 seu objetivo de promocdo do trabalho digno por meio do controlo das
condic¢des de trabalho (Bignami, Casale, & Fasani, 2013).



Conclusao e propostas

Sem duvida que a globalizac&o da economia moldou as relagdes de trabalho a sua medida,
desregulando-as e flexibilizando-as, tendo para tal contribuido fatores como as ateractes
tecnoldgicas, os novos riscos laborais, a fragmentacéo das relacdes laborais e a perda de

peso dos parceiros sociais.

Do ponto de vista da gesto de recursos humanos, a suatarefa em lidar com estas mudancas
ndo é facil. Se, por um lado, a gestdo de recursos humanos encara a flexibilidade das
relagcbes de trabalho como um modo de assegurar a competitividade das empresas, por
outro lado, ndo podera alhear essa vontade de flexibilizar do quadro legal vigente que, pese
embora tenha sido sujeito a forcas desreguladoras e seja menos apertado, ndo deixa de ser
lei. Com efeito, convém esclarecer que as medidas a que as empresas recorrem para
flexibilizar as relagBes de trabalho - nomeadamente a contratacdo a termo, a prestacéo de
trabalho em part-time, o recurso a trabahadores independentes, a subcontratacdo, a
organizagdo dos tempos de trabalho em regime de adaptabilidade, a polivaléncia funcional,
amobilidade geogréfica e 0 recurso a esquemas remuneratorios com componentes variavels
— ndo significam, por s sO, infracBes a lel. De facto, o Cédigo do Trabaho, prevé a sua
existéncia e estabelece requisitos para a sua aplicagdo. O que, na verdade, significa uma
violagdo legal e dos direitos dos trabalhadores é a sua aplicacdo abusiva e fora das
condicdes previstas na lei. Em todo o caso, a mais-valia que gestdo de recursos humanos
pode trazer a uma empresa, através da flexibilizacdo das relagbes laborais, reside,
sobretudo, na forma como essa flexibilizagdo é gerida e integrada na estratégia
organizacional .

E de salientar que fica por saber quem vence a batalha travada entre os argumentos a favor
e 0s argumentos contra os efeitos da flexibilizacgo e desregulacdo. Do lado dos argumentos
a favor, € apontada a criagcdo de emprego, através da facilitagdo da contratacdo que ela
proporciona, e a habilidade das empresas se adaptarem a condi¢Bes de mercado mais

competitivas. Contra a flexibilizaggo das relagdes laborais, é argumentado que a rigidez do
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mercado de trabalho ndo é determinante para a Situacdo econdémica e que € possivel
encontrar uma relagdo direta entre a produtividade, por um lado, e elevados salarios e
padrdes normativos legais, por outro. Em todo o caso, o debate em torno da flexibilizago e
desregulacéo das relacbes de trabalho é essenciamente ideolégico e € laconico quanto a
existéncia de evidéncia estatistica que comprove a sua verdadeira correlagdo com a criagdo
de emprego e produtividade. Mesmo ndo havendo evidéncia estatistica que suporte a tese
de que a flexibilidade ao servigo das empresas resulte em melhoria dos seus resultados, o
certo é que a mesma flexibilidade pode ser feita em sacrificio de muitos direitos dos
trabal hadores, da sua salide e do equilibrio entre as suas vidas profissionais, por um lado, e

asuas vidas pessoais e familiares, por outro.

“A inspecdo do trabalho proporciona uma solucéo abrangente para uma diversidade de
problemas que surgiram em resposta a globalizacdo” (Treichel, 2005, p.96) e, muito
concretamente, no caso da ACT, esta desempenha uma funcdo indispensavel na
regularizacdo de aspetos essenciais do mercado de trabalho, através da promocédo da
melhoria das condi¢des de trabalho, e na realizacdo da responsabilidade do Estado de
assegurar a concorréncia econdémica equilibrada entre as empresas e 0 respeito dos direitos
dos trabalhadores, uma vez que a agdo inspetiva é chamada a fazer a reposi¢ao dos direitos

|aborais violados ou suscetiveis de serem violados.

ProPOSTAS

Tendo em conta que a ACT tem, entre outras, a incumbéncia de assegurar que a
flexibilidade laboral, por vezes imprescindivel a viabilidade das empresas, sgja feita no
cumprimento das disposicOes legais e ndo comprometa a dignidade das condi¢cdes de

trabalho, é de propor as seguintes acles:

1. A primeira proposta vai ho sentido de que a ACT sgja valorizada, ndo sO através do
reconhecimento, por parte do poder politico, da importancia da sua existéncia e da
sua missdo, mas também da sua dotacdo de suficientes recursos materiais e

humanos. E vérios sdo os argumentos a favor. Ora vejamos:
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a) Antes de mais, ndo nos podemos esguecer que 0s governos tém servicos de
inspecdo do trabalho que sdo o produto das condigdes que Ihes proporcionam
para o exercicio das suas atividades. E a propria Ol T (2005, p.VI1) que defende
que “quando uma boa governacdo esta ausente ou é desprezada, ndo é razoavel
esperar que 0s servicos de inspecdo do trabaho possam garantir a sua prépria
independéncia e integridade”. Consequentemente, se a inspegdo do trabalho for
atribuido um estatuto menor, se a mesma néo for dotada de recursos suficientes
para cumprir a sua misséo, e se as préprias condicdes de trabalho dos inspetores
forem improprias, 0s inspetores e 0s respetivos servicos ndo estardo em

condicdes de desempenhar as suas fungdes adequadamente;

b) Além disso, cada vez mais é reconhecido que o nivel de desenvolvimento de
uma inspecdo do trabalho é um indicador do desenvolvimento econémico e
sociad de um pais. Os encargos com acidentes e problemas de salde
relacionados com o trabalho, por exemplo, sdo significativos, implicando custos
globais estimados em cerca de 4 a 5% do PIB mundia (OIT, 2006). Contudo,
se existirem servicos de inspegdo eficazes, esses acidentes e problemas de salide
podem ser consideravelmente atenuados, ndo sO melhorando a qualidade de
vida dos trabalhadores e das suas familias, mas também implicando resultados
econémicos significativos, melhorando o potencia de produtividade e de

emprego;

c) E finamente, a aposta nos servigos de inspecdo do trabalho podera significar
uma resposta solida aos desafios da globalizagdo, através da promogéo e defesa

do trabalho digno, tanto no setor formal, como na propria economiainformal;

2. Como segunda proposta, uma vez gque as questbes abordadas pela ACT séo
complexas e envolvem vérias matérias, devera ser promovida uma colaboracéo
entre a inspecdo do trabalho e os outros stakeholders em matéria laboral, ndo so

com sindicatos (cujo poder de influencia estd em crise), mas também com
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advogados, associagbes patronais e profissionals, sem esguecer as outras
autoridades, como por exemplo, a Policia, a Autoridade Tributaria, a Seguranca
Social ou 0 Servico de Estrangeiros e Fronteiras, cujas atividades si0

complementares a atividade da ACT;

Partindo do pressuposto de que a valorizagdo dos recursos humanos passa pela sua
formacdo, a ACT deverd proporcionar adequada formacdo multidisciplinar aos
inspetores do trabalho de modo a que 0s mesmos tenham as competéncias, ndo sO
para lidar com as situacfes cada vez mais complexas gque resultam dos fenémenos
da flexibilizac&o das relacbes de trabalho, mas também para aplicar procedimentos e

prescrever medidas que tenham um impacto positivo nas empresas e na sociedade;

Uma quarta proposta tem a ver com a comunicacdo que a ACT faz da sua propria
atividade. Pires (2011) reconhece que a percecéo que o comum dos cidaddos tem da
inspecdo do trabalho é a de uma organizacdo excessivamente burocratica e com
resguicios de formas de controlo estatal ainda obsoletas e ineficientes. E, em parte,
esta percecdo deve-se a0 facto de a inspecdo do trabalho ndo comunicar
devidamente os resultados das suas atividades e limitar-se a reportar séries de
indicadores de forma estética - nomeadamente, nimero de contraordenagdes,
nimero de procedimentos adotados, nUmero de empresas visitadas - em vez de
tornar publico e evidente o impacto da sua atividade no desenvolvimento
econdémico e socia. Nesse sentido, a ACT devera ter a preocupacéo de publicitar as
solugbes de gestdo e de inovacdo tecnolégica que foram implementadas na
sequéncia das visitas inspetivas, assm como de avaliar, de forma quantitativa e
qualitativa, o impacto que tais inovagOes das condicbes de trabalho tiveram no
volume de negdcios das empresas e nas relagdes entre trabalhadores, empresas e
Estado;

Umavez que as empresas tomam as suas decisdes numa | gica de custo — beneficio,
entdo, com vista a promover o cumprimento da legislacdo, a ACT devera aborda-las

com uma linguagem a qual elas sejam sensiveis: a linguagem do dinheiro. Dito isto
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por outras palavras, a ACT devera ndo sO sensibilizar as empresas no sentido da
obrigatoriedade do cumprimento da lei, mas também informé-las acerca dos custos
e proveitos envolvidos na adogdo de uma determinada medida que envolva esse
cumprimento legal ou que seja suscetivel de melhorar as condigdes de trabalho,
nomeadamente, o custo de investimento da sua implementacdo, o respetivo pay-
back, e a poupanca de custos esperada. Para tal, podera ser pensada a producéo de
materiais de divulgacdo que sirvam de apoio a sensibilizagdo dos empregadores
para as questdes legais envolvidas nas formas de flexibilizagcdo da organizac&o do

trabal ho e que contemplem as referidas informacgdes de caracter financeiro;

Para assegurar que a flexibilidade laboral sgjafeita no cumprimento das disposi¢coes
legais, a ACT necessita de fazer o mapeamento e a priorizagdo dos principais
problemas (Weil, 2008), devendo, para tal, definir o modus operandi de como
deverd responder as reclamacfes, de modo a que, sem se limitar a um papel
meramente reativo, consiga, a0 mesmo tempo, permanecer sensivel aos problemas
dos trabalhadores, e ir ao encontro das prioridades e problemas mais abrangentes.
Nesse sentido, a ACT devera, proactivamente, desenvolver abordagens integradas

para setores de atividade especificos e prioritarios;

Finalmente, tendo em conta as conclusdes a que Pires (2008) chegou sobre a
eficacia dos modelos da inspecdo de trabaho, os inspetores do trabalho deverdo
nortear 0 seu gesto inspetivo por uma combinacdo da abordagem repressiva com a
abordagem pedagdgica, com o objetivo de conseguirem, por parte das entidades
empregadoras, um cumprimento sustentavel da lei ao longo do tempo. Ou sgja,
tendo em vista a regularizagcdo das infracOes detetadas, a agdo inspetiva ndo se
podera limitar a uma conduta meramente fiscalizadora e sancionat6ria, devendo
igualmente, numa logica de profilaxia e de regeneracdo, proceder a sensibilizag@o,
informacdo e aconselhamento dos sujeitos intervenientes e das respetivas

associagOes sindicais e patronais.
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Resumindo e concluindo, para lidar eficientemente com as constantes mudancas do mundo
do trabalho, a ACT tem que ter abertura a aprendizagem, capacidade de inovacdo e
flexibilidade para desenvolver solugbes adequadas aos diversos contextos nos quais as

violagBes dos direitos dos trabalhadores ocorrem ou s80 suscetiveis de ocorrer.
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