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Resumo

Este documento é dirigido aos responsaveis dos sistemas de inspecdo do trabalho
incumbidos de desenvolver ou melhorar a politica de recursos humanos (RH) para
os/asinspetores/as dotrabalho. Proporciona-lhes uma base para o desenvolvimento
de politicas especificamente para estes profissionais, uma visao geral das atuais
abordagens de RH no que diz respeito aos/as inspetores/as do trabalho e uma
série de boas praticas em matéria de recrutamento, formacdo, remuneracao,
promoc¢ao, mobilidade e equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar.

Ao conceber politicas que sejam coerentes com o estatuto dos inspetores do
trabalho e suscetiveis de atrair um maior nimero de pessoas muito qualificadas e
de elevado desempenho, devem ser tidos em conta tanto o seu estatuto como as
suas funcdes, bem como as ameacas que provavelmente enfrentarao no exercicio
das suas funcdes, e que podem diminuir o seu desempenho. As informacdes sobre
o0 estatuto e as fun¢des do/a inspetor/a do trabalho apresentadas neste documento
foram retiradas das Conveng¢des e Recomendac¢fes relevantes da OIT, bem
como dos relatérios da Comissdo de Peritos para a Aplicacao de Convencgdes e
Recomendacdes (CEACR). No que respeita as ameacas que estes possam encontrar,
as fontes sao comentarios feitos pela CEACR e varios relatérios e estudos sobre
paises especificos.

Visando fornecer uma visao geral das atuais politicas de RH relativas aos/as
inspetores/as do trabalho, foi realizada uma pesquisa documental baseada nos
perfis dos paises de inspecdo do trabalho da OIT, nos sites de varias inspe¢fes do
trabalho nacionais e em varios relatérios e estudos.

Ao selecionar as boas praticas para este documento, os critérios visavam avaliar
como estas praticas pareciam melhorar a qualidade do desempenho, aretencao e
a produtividade entre os/as inspetores/as do trabalho ao servigo. Estudos sobre
os efeitos de boas praticas especificas no desempenho ou motivacdao dos/as
inspetores/as do trabalho, mas também literatura geral sobre RH, ajudaram a
identificar tais praticas.

As informacdes, esclarecimentos e comentarios sobre o estatuto e as funcdes
dos/as inspetores/as do trabalho incluidos neste documento sdo suficientemente
abrangentes para preencher quaisquer lacunas em termos de conhecimento nesta
area. Contudo, a escassez de estudos analiticos das Inspec¢fes do Trabalho torna
dificil retirar conclusdes categéricas sobre o impacto de praticas e tendéncias
especificas de RH no trabalho destes profissionais. Mesmo que a investigagao
futura possa contribuir para medir a eficacia das «boas» praticas descritas neste
documento, importa ter em conta que estas devem corresponder a politica geral



da funcdo publica e ao seu enquadramento juridico - e ambos podem variar de
pais para pais. Consequentemente, no que respeita as praticas recomendadas de
RH, este documento deve ser considerado como uma fonte de inspiragdo em vez
de proporcionar aconselnamento autorizado ou praticas prontas a utilizar.



Abreviaturas

AIIT Associacdo Internacional das Inspecdes do Trabalho

CARIT Comité dos Altos Responsaveis da Inspecdo do Trabalho
da Unido Europeia

CEARC Comissao de Peritos da OIT para a Aplicacao das Convencdes
e Recomendacdes

CPD Desenvolvimento profissional continuo

DWEA Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente de Trabalho

INT Inspecdo nacional do trabalho

OCDE Organizacao para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico

OoIT Organizagao/Bureau Internacional do Trabalho, dependendo
do contexto

PIB Produto interno bruto
PRE Paises de rendimento elevado

PRM Paises de rendimento médio

RH Recursos Humanos

SST Seguranca e Saude no Trabalho

TIC Tecnologias de Informacao e Comunicag¢ao
UE Unido Europeia

ZFIE Zonas francas industriais de exportacao



Introducao

Nao é necessario dizer que a gestdao da mao-de-obra é fundamental para maximizar
os niveis de desempenho e competéncia das pessoas de qualquer organizagao.
Isto é particularmente relevante no caso do servico de inspec¢do do trabalho, com
0 seu sistema administrativo complexo.

O sistema de inspecdo do trabalho exige uma gestdao moderna e sélida das pessoas,
por varias razdes:

e Umservico nacional deinspec¢ao do trabalho emprega muitos/as inspetores/as
do trabalho. Uma politica de RH coerente ajuda a harmonizar os padrdes
de desempenho, favorecendo assim uma atividade de inspecdao mais
homogénea.

e Uma Inspec¢do do Trabalho (IT) tem de responder a muitas necessidades
com recursos limitados. Porém, mesmo que tenha fundos abundantes,
estes ndo tém grande utilidade se ndao forem geridos de forma coerente.
A politica de RH deve, assim, esforcar-se por otimizar os meios no centro
do servico publico da IT: o/a inspetor/a do trabalho.

e Ainspec¢do do trabalho é um servico a nivel nacional com impacto em
milhares de empresas e milhdes de trabalhadores: uma politica uniforme
de RH reduz as disparidades no desempenho dos inspetores do trabalho
em todo o pais e reestabelece quaisquer outros desequilibrios geograficos
gue possam existir.

e A atividade de inspecdo é um servico publico permanente, para o qual é
necessaria uma politica de RH de longo prazo.

A OIT esta ha muito consciente das caracteristicas especificas do servi¢o de inspecao
do trabalho e da necessidade de proporcionar aos inspetores do trabalho um
estatuto e condi¢es de servico de acordo com aimportancia social da sua missao,
gue salvaguardem a sua imparcialidade, autoridade pessoal e independéncia.



Jaem 1923, a Recomendacdo (N.° 20) sobre a Inspecao do Trabalho, 1923, previa que:

... ainspe¢éo do trabalho deve ser permanente e independente de modificacées
do Governo, deve ser atribuido aos inspetores um estatuto e um padréo de
remunerac¢éio que garantam a sua liberdade de quaisquer influéncias externas
inconvenientes e que lhes seja proibido ter qualquer interesse em qualquer es-
tabelecimento que seja colocado sob a sua inspecdo.

O artigo 6.° da Convencado (N.° 81) sobre a Inspecao do Trabalho, 1947,% prevé que:

«0 pessoal da inspe¢éio sera composto por funcionarios publicos cujo estatuto
e condi¢bes de servico lhes garantam a estabilidade nos seus empregos e os tornem
independentes de modificacbes do Governo ou de quaisquer outras influéncias
externas inconvenientes.»

Objetivo do presente estudo

Com este documento, o Bureau tenta responder a um numero cada vez maior
de pedidos de orienta¢ao sobre a politica de RH para as Inspecdes do Trabalho.
O nosso objetivo é fornecer uma fonte de informacdo e de inspiragdo aos paises
gue querem melhorar os seus servicos de inspec¢do do trabalho mediante uma
politica de RH melhorada.

Esclarecamos desde o inicio que este ndo é um guia para todas as politicas de RH
existentes para os/as inspetores/as do trabalho, nem uma descricdo detalhada
das politicas de algumas inspec¢des do trabalho nacionais. Qualquer uma destas
op¢Oes teria exigido um volume consideravel de informacdes de base sobre os
paises «fonte» (o quadro legal e tradi¢des no ambito da funcdo publica e da sua
legislacdo) a fim de ser util para os paises que queiram melhorar as suas politicas
de RH para os seus inspetores do trabalho. Um aspeto importante a ter em conta
€ que um documento desta natureza nao teria fornecido uma visao geral das atuais

1 Organizagao Internacional do Trabalho (OIT): Recomendacéo (N.° 20) sobre a Inspeg¢éo do Trabalho, 1923,
adotada na 5.2 sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho (1923). Estatuto: instrumento com estatuto
provisorio, disponivel em: http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100

ILO_CODE:R020

2 OIT: Convencdo (N.°81) sobre a Inspecdio do Trabalho, 1947, adotada na 30.% sessao da Conferéncia Internacional
do Trabalho (CIT)(Genebra, 1947). Estatuto: Instrumento atualizado (Convencdo (Prioritaria) de Governagdo), dis-
ponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/normativeinstru-
ment/wcms_c081_pt.pdf
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abordagens e praticas de RH, ou conteria entdo uma selecdo de praticas eficazes,
e acreditamos que este é o tipo de conteudo de interesse para os gestores de RH,
que os podera levar a procurar mais informacdes.

Por conseguinte, optamos por examinar um vasto leque de politicas de RH destinadas
aos inspetores do trabalho de um conjunto de 35 paises de seis regides, tendo
subsequentemente resumido as principais abordagens de RH nas seqguintes areas:
recrutamento, formacdo, promoc¢ao, remuneracao e mobilidade. Identificamos boas
praticas para cada uma destas areas.

Por «boas praticas» neste contexto entendemos as praticas de RH que sao suscetiveis
de ajudar as Inspe¢des do Trabalho a atrair e recrutar as pessoas mais adaptadas
para virem a ser inspetores/as do trabalho, reté-las, e manter os seus niveis de
produtividade elevados ao longo do tempo de servico.

E evidente que as boas praticas identificadas ndo se destinam a ser replicadas,
uma vez que a politica de recursos humanos da IT tem de ser concebida de acordo
com a politica mais ampla do servico publico do pais em questao, do seu quadro
juridico, praticas administrativas e cultura.

Método

As politicas de RH que podem aumentar o numero de inspetores/as do trabalho
com bom desempenho diferem ligeiramente de pais para pais, essencialmente
por duas. razdes s: a primeira é que existem grandes diferencas no nivel de
desenvolvimento econémico, no mandato das Inspec¢des do Trabalho e no quadro
juridico da fungdo publica entre os paises; e a segunda é que os deveres e as
competénciasnecessarias, bemcomo os conhecimentosdosinspetoresdotrabalho
generalistas ndo sdo claramente os mesmos que os dos inspetores do trabalho
especializados. Nao obstante, ha um conjunto basico de poderes comuns a todos os
inspetores do trabalho, com os quais os gestores de RH devem estar familiarizados.

Estes poderes, bem como os recursos humanos, organizacionais e materiais
necessarios para assegurar que os inspetores do trabalho os possam exercer plena
e eficazmente, podem ser encontrados na Convencao (N.° 81) sobre a Inspecdo do
Trabalho, 1947; na Convencao (N.° 129) sobre a Inspecdo do Trabalho (Agricultura),



1969;° Recomendacdo (N.°81) sobre alnspec¢ao do Trabalho, 1947;* Recomendacao
(N.°133) sobre aInspecao do Trabalho, 1969; > Protocolo de 1995 a Convenc¢ao sobre
a Inspecdo do Trabalho, 1947;¢ e os relatérios da Comissao de Peritos para a
Aplicacdo das Convencdes e Recomendacdes (CEARC).” E face a este quadro
comum que foram identificadas boas politicas de RH. Dito isto, para ajudar nesta
identificacdo, foram também utilizados ocasionalmente dados e conclusdes de
estudos e documentos que tratam de politicas de RH.

Tendo lidado com os critérios de identificacdo de boas praticas, devem ser dedicadas
algumas linhas ao conjunto de politicas de RH a partir das quais estas boas praticas
foram selecionadas.

Como mencionado acima, um dos objetivos deste documento é servir como fonte
de informacdo sobre as politicas de RH que se aplicam aos/as inspetores/as do
trabalho. Assim, propusemo-nos a recolher informacdes sobre estas praticas de
RH do maior numero possivel de paises e de diferentes regiées do mundo, fornecendo
deste modo aos gestores de RH um catalogo tdo abrangente quanto possivel de
politicas de RH. Uma pesquisa documental que envolveu a analise de todas as
informacgdes disponiveis para o publico em geral (geralmente online) ou documentos
internos sobre politicas de RH para inspetores do trabalho em 35 paises, constituiu
a matéria-prima para este estudo.

3 OIT: Convencdo (N.° 129) sobre a Inspecdo do Trabalho (Agricultura), 1969, adotada na 53.% sessao da CIT
(1969), disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/nor-
mativeinstrument/wcms_c129 pt.htm

4 OIT: Recomendacgao (N.° 81) sobre a Inspec¢do do Trabalho, 1947, adotada na 30.% sessao da CIT (1947).
Estatuto: Instrumento atualizado, disponivel em: http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p= NORMLEXPUB:
12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R081

5 OIT: Recomendacdo (N.° 133) sobre a Inspecdo do Trabalho, 1969, adotada na 53.? sessdo da CIT (1969).
Estatuto: Instrumento atualizado, disponivel em:_https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:
12100::N0O:12100:P12100_ILO_CODE:R133

6 Protocolo de 1995 (PO81) a Convenc¢do sobre a Inspecdo do Trabalho, 1947, adotado na 82.% sessdo da CIT
(entrada em vigor: 9 de junho de 1998) Estatuto: Instrumento atualizado, disponivel em: http://www.ilo.org/
dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:P081

7 OIT: Comissdo de Peritos para a Aplicacdo das Conven¢des e Recomendacdes (CEACR), Relatério do Comité
de Peritos desde 1932 - Links para os documentos pdf disponiveis em: http://www.ilo.org/global/standards/
applying-and-promoting- international-labour-standards/committee-of-experts-on-the-application-of-con-
ventions-and-recommendations/lang--en/index.htm
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Estrutura e conteudo do documento

Este documento é dirigido sobretudo aos gestores de RH que ndo estdao necessa-
riamente familiarizados com o papel da Inspec¢do do Trabalho ou com as fun¢des
dos/as inspetores/as do trabalho.

O capitulo 1 aborda os poderes e a situacao profissional dos/as inspetores/as do
trabalho.

O capitulo 2 considera os principais obstaculos a implementacdo de politicas 6timas
de RH, ou seja, politicas que sao suscetiveis de melhorar a produtividade e a qualidade
do desempenho dos/as inspetores/as do trabalho e/ou encoraja-los/as a permanecer
no trabalho o tempo suficiente para atingirem o seu pleno potencial.

Os capitulos 3,4 e 5 abrangem o recrutamento e sele¢ao, formagao, remuneracao,
promoc¢ado, mobilidade e equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar dos/
as inspetores/as do trabalho - seis areas onde as politicas de RH tém uma forte
influéncia no seu provavel desempenho e no tempo que permanecerao no trabalho.

11



Capitulo 1. Os poderes, limites
e estatuto dos/as inspetores/as
do trabalho

As principais fun¢des dos inspetores do trabalho sdo fazer cumprir a legislacao
laboral e fornecer informacdes e conselhos sobre as formas de a cumprir. Visando
o desempenho destas funcdes, sdo confiados aos inspetores do trabalho uma
série de poderes. Todavia, s6 podem exercer estes poderes se lhes for concedido
um estatuto que garanta que as suas decisdes e a sua atividade como um todo
sdo independentes de influéncias externas - tais como uma mudancga abrupta na
gestdo intermédia devido a razdes politicas.

E dificil compreender a necessidade de um estatuto que proteja a independéncia
dos inspetores do trabalho sem estar familiarizado com as suas principais fun¢des
e poderes, bem como com as obrigacdes que tém de cumprir. Estas duas areas
sdo examinadas nas sec¢bes 1.1 e 1.2 e a seccao 1.3 deste capitulo contém uma
descricdo do seu estatuto.

1.1 Poderes dos/as inspetores/as do trabalho

As funcdes dos inspetores do trabalho sdo assegurar a aplicacao das disposi¢des
legais relativas as condi¢des de trabalho e a protecdo dos trabalhadores, fornecer
informacdes técnicas sobre as formas de cumprir estas disposi¢bes e levar ao
conhecimento das autoridades competentes quaisquer deficiéncias ou abusos
nao expressamente cobertos pela legislacdo existente. Os inspetores do trabalho
desempenham, consequentemente, um papel fundamental no processo de
cumprimento da legislacdo laboral. Ndo é necessario dizer que nao podem cumprir
uma missao desta natureza sem lhes terem sido atribuidos poderes Unicos - poderes
qgue nenhum outro funcionario publico detém.

Estas faculdades ou poderes estdo estabelecidos nos artigos 12.°, 13.° e 17.°, alinea 2)
da Convencgao N.° 81:

«Artigo 12.°

1. Os inspetores do trabalho munidos de qualquer meio de identificagcdo
justificativo das suas fun¢ées seréo autorizados:

12



(a) a entrar livremente, sem aviso prévio, a qualquer hora do dia ou da noite,
em todos os estabelecimentos sujeitos a fiscaliza¢éo da inspec¢éo;

(b) a entrar, de dia, em todos os locais sempre que possa haver um motivo
razoavel para supor que estejam sujeitos a fiscalizacdo da inspecdo; e

(c) a proceder a todos os exames, fiscalizacbes ou inquéritos julgados
necessdrios para se certificarem de que as disposicées legais séo efetivamente
observadas, e designadamente--

(i) interrogar, quer a sés, quer na presenca de testemunhas, o patréo
ou o pessoal da empresa acerca de tudo o que se relacione com a
aplicacéo das disposicées legais;

(ii) pedir todos os livros, registos e documentos exigidos pela legislacdo
do trabalho, a fim de verificarem a sua conformidade com as disposi¢ées
legais e de os copiar ou extrair quaisquer apontamentos;

(iii) exigir a afixacdo de mapas nos casos em que a lei assim o determinar;

(iv) recolher e levar para andlise amostras de matérias e substéancias
utilizadas ou manipuladas, desde que de tal facto seja dado conhecimento
a entidade patronal ou ao seu representante.

2. Quando em visita de inspec¢do, deverd o inspetor informar da sua presenga a
entidade patronal ou o seu representante, a néo ser que tal aviso possa, no seu
entender, prejudicar a eficdcia da fiscalizagdo.»

«Artigo 13.°

1. Os inspetores do trabalho seréo autorizados a promover a adog¢éo de medidas
destinadas a eliminar os defeitos verificados numa instala¢do, uma disposicGo ou
métodos de trabalho, desde que haja uma razdo plausivel que os leve a considerar
que tais defeitos ou métodos s@o prejudiciais G saude ou seguran¢a dos
trabalhadores.

13



2. A fim de poderem promover a adog¢do de tais medidas, os inspetores teréo
a faculdade, sob reserva de todo o recurso judicial ou administrativo que a
legislagéo nacional possa prever, de ordenar ou fazer ordenar:

(a) Que sejam feitas nas instalagdes, dentro de um prazo determinado, as
modificacbes necessdrias para assegurar a aplicacéo estrita das disposi¢ées
legais respeitantes a saude e sequranc¢a dos trabalhadores;

(b) Que sejam tomadas medidas imediatamente executorias nos casos de
perigo iminente para a satde e sequranca dos trabalhadores.

3. No caso de ndo ser compativel o procedimento fixado no § 2.° com as praticas
administrativa e judicial do Estado Membro, os inspetores terdo a faculdade de
encarregar a autoridade competente de estabelecer novas determina¢ées ou
de tomar medidas imediatamente executorias.»

«Artigo 17.°

2. E deixado ao critério dos inspetores do trabalho fazer adverténcias ou dar
conselhos em lugar de intentar ou recomendar quaisquer procedimentos.»

E evidente que alguns dos poderes acima enumerados, tais como a emissdo de
ordens que exigem modificacdes nas instalacdes ou na fabrica, podem causar
grandes perturbacfes nas empresas. Esta é uma das razbes pelas quais as a¢des dos
inspetores do trabalho ndo devem ser politicamente tendenciosas e porque nao
devem ter qualquer interesse econémico direto nas empresas que inspecionam
Ou nas suas concorrentes, nem devem servir os interesses de um grupo ou de
uma pessoa individual.

As proibi¢cdes que os inspetores do trabalho devem observar, estabelecidas nas
Convencdes N.°s 81 e 129 da OIT, sdo um meio de contrabalancar os poderes que
Ihes sdao confiados. Além disso, os inspetores do trabalho estao vinculados as
obrigacdes gerais dos funcionarios publicos. O Estado deve procurar prevenir o
uso indevido ou o abuso dos poderes dos inspetores do trabalho, promovendo a
observancia destas obrigac¢bes especificas e gerais e processando e penalizando
quaisquer violacdes.

Contudo, o recurso a medidas legislativas ou de facto para reduzir os poderes
dos inspetores do trabalho, alegadamente com vista a evitar a sua ma utilizagao,
pode priva-los dos meios para desempenharem as suas func¢des. Fazer um aviso
prévio ao empregador antes de uma visita ao local de trabalho é um exemplo
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disto: se aempresa em questao tiver algum trabalhador sem contrato de trabalho,
provavelmente ser-lhe-a pedido que ndo compareca no dia da visita do inspetor
do trabalho.

Dito isto, € um pré-requisito para os inspetores do trabalho terem um estatuto
qgue lhes garanta estabilidade no emprego, para que possam desempenhar as
suas fun¢bes com profissionalismo. Se fosse possivel dispensar os inspetores do
trabalho por razdes arbitrarias ou politicas, o servico de inspecdo do trabalho nao
seria capaz de cumprir o seu papel - e o cumprimento da legislacao laboral seria
muito provavelmente prejudicado em consequéncia disto.

Uma politica sélida de RH para as Inspec8es do Trabalho deve, assim, esforcar-se
por assegurar a conduta profissional e a responsabilizacdo dos inspetores do
trabalho, sem de forma alguma enfraquecer a sua situacao profissional ou reduzir
0s seus poderes.

1.2 Proibi¢coes que os/as inspetores/as do trabalho
devem observar

O artigo 15.°da Convencao N.° 81 da OIT identifica sucintamente as trés principais
proibicdes que os inspetores do trabalho devem observar.

«Artigo 15.°

Sob reserva das exce¢bes que a legislagcéo nacional possa prever, os inspetores do
trabalho:

(a) Néo poderdo ter nenhum interesse direto ou indireto nas empresas
submetidas a sua fiscalizagdo;

(b) Serdo obrigados, sob pena de san¢bes penais ou de medidas disciplinares
adequadas, a gquardar sigilo, mesmo depois de terem deixado o servico, sobre
os segredos de fabrico ou de comércio ou processos de exploracdo de que
possam ter tido conhecimento no desempenho das suas funcbes;

(c) Deverdio considerar como confidenciais todas as fontes de dentncia que
lhes assinalem um defeito de instalacdo ou uma infracéo as disposicbes
legais e abster-se de revelar a entidade patronal ou ao seu representante
que a visita de inspecdo foi consequéncia de uma dentncia.»
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No que respeita a disposicdo segundo a qual os inspetores do trabalho nao po-
dem ter «<nenhum interesse direto ou indireto nas empresas submetidas a sua
fiscalizagao», a CEACR salientou que o conceito de interesse direto e indireto deve
ser definido com precisdo na legislacao nacional, visando avaliar o ambito exato
da proibicdo. Mas inclusivamente quando o conceito € claramente definido, a
CEACR lamenta que muitas vezes nao é suficientemente amplo. Por exemplo, ha
paises onde o conceito de «interesse» se limita ao interesse material ou financeiro
da empresa a inspecionar.

Pelo contrario, a Comissao recomenda que o conceito de interesse direto e indireto
abranja ndo s6 as vantagens materiais ou financeiras, mas também interesses
pessoais de natureza psicoldgica, emocional ou politica que possam exercer uma
influéncia indevida no desempenho das func¢des do inspetor.

No que respeita ao dever de confidencialidade, deve notar-se que o ambito desta
obrigacdo difere em varios paises. Porém, ndo é esta disparidade a que mais
preocupa a CEACR, mas o facto de nem todos os Membros terem estabelecido na
legislagcdo que esta obrigagdo deve ser mantida apds os inspetores terem deixado
o servi¢co. A Comissao chamou assim por vezes a atencdo de certos governos para
a necessidade de alterar a legislacao a este respeito.

A terceira obrigacdo que incumbe aos inspetores do trabalho, «considerar como
confidenciais todas as fontes de denuncia que lhes assinalem uma falha ou uma
infracdo as disposi¢des legais», destina-se a proteger o queixoso de represalias.
Uma vez que quem apresenta a queixa € normalmente um trabalhador, este pode
serassediado notrabalho, ou despedido, se a suaidentidade for revelada. Felizmente,
de acordo com a informacdo disponivel para a CEACR, o cumprimento desta obriga¢do
nao levantou quaisquer dificuldades particulares.

1.3 O estatuto dos/as inspetores/as do trabalho

Para que os inspetores do trabalho possam cumprir as suas fun¢des e missao, a
suaimparcialidade eindependénciadevem ser salvaguardadas atodo o momento.
Estes conceitos podem ser garantidos de diferentes formas, porém, é um pré-requisito
gue a continuidade do emprego de inspetores no servico ndo deve depender de
consideracdes politicas.
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Consequentemente, o artigo 6.° da Convencdo N.° 81 prevé que o pessoal de
inspecao sera composto por funcionarios publicos cujo estatuto e condi¢bes sao
estabelecidos de modo a que lhes seja garantida a estabilidade no emprego:
Um funciondrio publico é qualquer pessoa revestida de autoridade oficial conferida
por um Estado, por nomeacéo ou elei¢céo;® o artigo 6.° da Convencdo N.° 81 acrescenta
a esta definicdo a exigéncia de estabilidade do emprego.

A CEACR entende que a estabilidade no emprego é mais bem assegurada se
os inspetores do trabalho forem funcionarios publicos nomeados numa base
permanente em vez de apenas funcionarios/as do Estado. Este é o caso em muitos
Estados-membros, nos quais os inspetores do trabalho sdo funcionarios publicos
permanentes. Sao, porexemplo, funcionarios de carrera(em espanhol) ou fonctionnaires
(em francés) - quando os inspetores do trabalho fazem parte do pessoal permanente
(le personnel statutaire e sao agents titulaires de leur statut). Mas esta nao é uma
pratica sequida regularmente.

Por exemplo, ha paises onde todos os inspetores do trabalho sdo nomeados por
um periodo de tempo limitado, sendo o contrato renovado se o desempenho
for considerado satisfatorio. Noutros Estados-membros, é oferecido emprego
permanente aalguns dosinspetoresumavezterminado o periodo de estagio-ao
passo que outros inspetores do trabalho com as mesmas fun¢des e responsabilidades
sdo contratados a termo certo.

Contudo, mesmo que o estatuto de funcionario publico permanente esteja associado
a uma legislacdao nacional em que os poderes e func¢bes dos inspetores do trabalho
cumprem plenamente as normas da OIT, tal ndo é de modo algum suficiente para
fomentar a integridade e 0 empenho dos inspetores do trabalho.

Nesta altura, vale a pena analisar que outros fatores sdao necessarios. Em primeiro
lugar, ha a questao dos recursos, que examinaremos com algum pormenor nos
proximos capitulos. Em segundo lugar, é essencial que as Inspec¢bes do Trabalho
se envolvam com as suas comunidades e governos e, em particular, com as partes

8 Cumprimento: Bribery and fraud: Guidance for academic, administrative and support staff, including anti-bribery
and anti-fraud policies (Oxford), disponivel em:
https://compliance.admin.ox.ac.uk/oxdrupal_website/Tofindthequote:bribery&fraud>definitions and inter-

pretations
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interessadas no local de trabalho, tais como os representantes dos empregadores
e dos trabalhadores e, em terceiro lugar, a inspecao do trabalho deve tentar criar
um ambiente de trabalho que permita e incentive que as pessoas tenham um
comportamento ético e profissional.

A Associacado Internacional da Inspecdo do Trabalho (AIIT) esta bem consciente
do papel desempenhado por estes fatores. No seu Global Code of Integrity for
Labour Inspection (adotado em 2008), afirma que o guia destina-se a ajudar as
pessoas empregadas nas Inspecées do Trabalho a compreender as suas obrigacées
enquanto funciondrios publicos® e fornecer orienta¢bes sobre mecanismos para que
os trabalhadores se afastem de prdaticas pouco éticas e a denunciar tais prdticas sempre
que estas sejam observadas.'®

O Cédigo fornece um quadro ético de seis valores abrangentes:

e conhecimento e competéncia;

e honestidade e integridade;

* cortesia e respeito;

* objetividade, neutralidade e equidade;

e compromisso e capacidade de resposta; e

e consisténcia entre o comportamento pessoal e profissional.

Cada um destes seis valores é expresso em termos de Normas de Conduta tanto
para as pessoas singulares como para a Inspecao do Trabalho. A implementacao
destes valores e normas exige um compromisso tanto a nivel individual como
organizacional. Mas é preciso ter em linha de conta que, tal como a AIIT salienta,
este CédigodeIntegridade éapenasum quadro e deve estimular cada pais a discutir
e adotar o seu proprio Codigo, refletindo estes principios comuns e adequados as
condicbes locais."

9 AIIT: Global Code of Integrity for Labour Inspection, (aprovado em 2008), p. 4, disponivel em:
http://www.ilo.org/labadmin/info/WCMS_117608/lang--en/index.htm

10 ibid., p. 5.

11 ibid., p. 2.
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Capitulo 2. Ameacas e desafios
enfrentados pelos/as inspetores/as
do trabalho

Este capitulo considera os principais obstaculos ao desenvolvimento de um servico
de inspecdo do trabalho que cumpra as suas principais fun¢des. Como mencionado
no capitulo 1, as principais fun¢des da inspecao do trabalho sdo a aplicacdo da
legislacdo laboral e prestar aconselnamento e informacdes sobre as formas de
cumprir esta legislacdo. Ambas as fun¢fes sao confiadas aos inspetores do trabalho.
Ndo é necessario dizer que tudo o que impeca os inspetores do trabalho de
desempenharem as suas fun¢bes ou que comprometa os seus poderes € um
obstaculo a existéncia de um servico de inspecao do trabalho que cumpra o seu papel.

Importa assinalar, logo de inicio, que as politicas de RH inadequadas nao estarao
entre os obstaculos aqui examinados. Este capitulo centrar-se-a nos obstaculos
gue sao prejudiciais para os inspetores do trabalho na execug¢do das suas funcdes,
bem como paraosdepartamentosde RHquando estestentam estabelecer politicas
que incentivem elevados padrdes de desempenho e responsabilidade entre os
inspetores do trabalho.

Estes obstaculos incluirdo:

* Mandato restrito da Inspec¢ao do Trabalho e poderes reduzidos
do sistema de inspecdo do trabalho.

e Confiar aos inspetores do trabalho tarefas que nao estao relacionadas
com as suas fung¢des principais.

e Desafios especificos das economias de rendimento médio baixo
e de rendimento baixo.

 Desafios especificos das Inspecdes do Trabalho em paises
de rendimento elevado e paises de rendimento médio.

* Preconceitos de género socialmente dominantes e preconceitos face
a determinados grupos.

* Violéncia contra os inspetores do trabalho.

* Escassez de recursos materiais.

Mandato restrito da Inspecao do Trabalho e poderes
reduzidos do sistema de inspe¢ao do trabalho
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O mandato do sistema de inspec¢ao do trabalho é definido na integra no artigo 3.°
da Convencao N.° 81 da OIT:

1. O sistema de inspec¢do de trabalho terd por objetivos:

(a) Assegurar a aplicacdo das disposicées legais relativas as condi¢bes de
trabalho e a protegéo dos trabalhadores no exercicio da sua profissdo, tais
como as relativas a duracdo do trabalho, saldrios, sequranca, higiene, bem-
-estar, emprego de menores e outras matérias conexas, na medida em que
os inspetores de trabalho estejam encarregados de assegurar a aplicagéo
das disposicbes referidas;

(b) Fornecer informacédes e conselhos técnicos aos patrdes e aos trabalhadores
sobre a maneira mais eficaz de observar as disposicoes legais;

(c) Chamar a atengéo da autoridade competente para as deficiéncias ou
abusos que néo estejam especialmente previstos nas disposicdes em vigor.

2. No caso de serem confiadas outras fungées aos inspetores de trabalho, estas
ndodeverdoconstituirobstaculoaoexerciciodasfuncéesprincipaisdosinspetores,
nem causar qualquer prejuizo a autoridade ou imparcialidade necessarias nas
suas relagées com os patrées e trabalhadores.

Tal como foi observado pela CEACR (2006), sdo abrangidas muitas questdes diferentes
pelas condi¢des de trabalho. Por exemplo, para além dos fatores enumerados na
Convencdo N.°81, o artigo 6.°, alinea a) da Convenc¢ao N.° 129 enumera o descanso
semanal, as férias e o emprego das mulheres.

De igual modo, a Comissao salienta que a expressao protecdo dos trabalhadores no
exercicio da sua profisséo, tal como utilizada na Convencdo N.° 81, tem de ser entendida
de uma forma mais ampla no contexto das Convencdes e Recomendacdes
subsequentes. Assim, a seguranca social e as condi¢des de cessac¢ao da relagao
do trabalho, bem como os direitos fundamentais dos trabalhadores - tais como o
direito de organizacdo e de negociacdo coletiva - podem ser todos considerados
como estando incluidos no conceito de protecdo dos trabalhadores.

As normas da OIT nao impdem, por conseguinte, uma interpretacdo ampla ou restrita
quer das condicbes de trabalho quer da prote¢do dos trabalhadores. Consequentemente,
existe alguma ambiguidade, ou melhor, alguma flexibilidade, quanto ao que podera
ser o mandato do sistema de inspecdo do trabalho. Esta flexibilidade traduziu-se
em dois tipos de inspe¢bes do trabalho nacionais: generalista e especializada. A
primeira tem um mandato amplo e aborda elementos do emprego e das relacdes
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laborais (incluindo condi¢bes de trabalho, saude, seguranca e bem-estar dos
trabalhadores), ao passo que o ultimo se restringe geralmente a seguranca e saude
no trabalho (SST). E de salientar que, ndo obstante existirem algumas inspecdes do
trabalho nacionais que sdao puramente generalistas ou puramente especializadas,
em alguns paises, o sistema de inspecdo do trabalho é de certa forma misto.

Argumentou-se que as inspecdes do trabalho generalistas podem estar mais bem
equipadas para responder as consequéncias das mudancas econdmicas e do
mercado de trabalho, tais como o aumento do numero de trabalhadores migrantes
e o crescimento da economia informal, uma vez que ja tratam de questdes sociais e
de emprego.'? Além disso, foi observado que se uma Unica autoridade, em vez de
mais do que uma, controlar o cumprimento da maioria das disposi¢des laborais,
as hipoteses sdo de que as violagbes de natureza diferente - por exemplo, uma
violacdo da legislacdo em matéria de SST ou de seguranca social que afete os/
as mesmos/as trabalhadores/as - serdo identificadas e resolvidas com menos
complicacbes para os/as trabalhadores/as em questao. Dito isto, a OIT nao favorece
o modelo generalista em detrimento do modelo especializado e também nao se
pode inferir qualquer preferéncia das observa¢des da CEACR ao longo dos anos.

As principais areas de preocupacao do Bureau no que diz respeito as restri¢des ao
mandato dos servi¢cos de inspecdo do trabalho e aos poderes dos inspetores do
trabalho sdo as seguintes:

e Areas as quais ndo se aplica a legislacdo nacional do trabalho e, assim,
fora do ambito de acdo da Inspec¢do do Trabalho. Em alguns paises, as zonas
francas industriais de exportacao (ZFIE) estao parcial ou totalmente isentas
de supervisdo. Outras areas fora da cobertura da legislacao laboral sao
novos tipos de praticas de trabalho informal (por exemplo, contratos de
zero horas, trabalho no domicilio), que anteriormente podem ter sido
consideradas como fazendo parte da chamada «economia informal». Por
ultimo, o trabalho doméstico extravasa muitas vezes a competéncia das
inspecdes do trabalho nacionais. Estas excec¢des significam que num
determinado pais nem todas as pessoas que trabalham tém o mesmo
nivel de protecdo legal.

12 P. Teague: “Reforming the Anglo-Saxon model of labour inspection: The case of the Republic of Ireland”,
in European Journal of Industrial Relations (2009), disponivel em: http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/
0959680109103603
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e Estados-membros nos quais ainspecao e o controlo da seguranca e saude
no trabalho (SST) sdo geridos por associacdes de empregadores. A OIT
sempre sustentou que a supervisao, os alertas, o conhecimento especializado
no dominio da saude e a prestacao de aconselhamento em matéria de
saude devem ser da responsabilidade de um organismo publico.

e Restricdesaos poderes dosinspetores do trabalho. Emvarios Estados-membros,
os inspetores do trabalho tém de avisar o empregador antes de visitarem
o local de trabalho. Esta é uma restricdo muito grave aos poderes dos
inspetores do trabalho, uma vez que este anuncio pode impedir a detecao
de infracBes a lei, tais como o trabalho infantil ou trabalhadores nao
declarados, que ndo sao detetados.

Confiar aos/as inspetores/as do trabalho tarefas que nao
estao relacionadas com as suas fungoes principais

As restricbes acima mencionadas ndo sao o Unico motivo de preocupacao. De facto,
confiar aos inspetores do trabalho tarefas que ndo estdo diretamente relacionadas
com o desempenho das suas func¢des € muitas vezes desaconselhavel. Ainda que
algumas destas tarefas (por exemplo, calculo das indemniza¢6es por despedimento,
elaboracao de cartas de demissao a pedido do trabalhador, emissao de autoriza¢des
de trabalho) ndo estejam em conflito com as principais fun¢des dos inspetores do
trabalho, ocupam tempo e desviam a atencdo dos inspetores do trabalho das suas
funcdes principais. Mais preocupante ainda é o facto de outras tarefas confiadas
aos inspetores do trabalho em alguns Estados-membros serem consideradas
incompativeis com as principais funcdes dos seus inspetores do trabalho.

Tendo tratado os obstaculos relacionados com o quadro juridico que define o
mandato da Inspecdo do Trabalho, passemos agora a outros tipos de desafios
sobre os quais os inspetores do trabalho ndo tém qualquer controlo. Estes incluem:
o nivel de desenvolvimento socioeconémico do pais, a for¢ca dos preconceitos
raciais e de género e a desconfianca - ou mesmo o desprezo - pelos funcionarios
publicos. Estes fatores devem ser tidos em conta para assegurar que o desempenho
dos inspetores do trabalho seja tao eficaz quanto possivel. Igualmente importante,
uma politica de RH bem concebida para a inspec¢ao do trabalho pode atenuar os
efeitos negativos desses fatores.
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Desafios especificos das economias de rendimento médio
baixo e de rendimento baixo

O nivel de desenvolvimento socioecon6mico de um pais reflete-se geralmente no
nivel de qualificacdo da mao de obra, nos setores que empregam mais pessoas,
e na taxa de emprego. Em paises com economias baseadas na agricultura, a
percentagem de pessoas que trabalham e de trabalhadores/as qualificados/as é
baixa e muitas pessoas trabalham na economia informal. Nestes paises, os inspetores
do trabalho tém de tratar de muitos casos de falso trabalho independente, trabalho
nao declarado e elevadas taxas de nao notificacdo de acidentes de trabalho. Esta
ultima situacdo (a elevada taxa de nado notificacdo de acidentes de trabalho),
também se verifica em paises que registaram um rapido crescimento econémico
e industrializagdo nos ultimos 20-40 anos. Contudo, nestes paises, o trabalho do
inspetor do trabalho é um pouco mais facil, uma vez que os locais de trabalho
sdo geralmente maiores e a percentagem de trabalhadores sem local de trabalho
fixo é mais baixa.

Nestas duas categorias de paises, apenas uma pequena percentagem do produto
interno bruto (PIB) é destinada a prevencdo de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais, e como resultado, a percentagem de mortes, lesdes e doencas
evitaveis entre os trabalhadores é elevada. Ndo € apenas a falta de fundos que explica
o facto de os trabalhadores independentes pouco qualificados ndo investirem
em medidas preventivas: estes tém geralmente um baixo nivel de instru¢do e
confiam em praticas e meios de reparacao tradicionais e, além disso, nao tém
acesso facil a informacdes fiaveis sobre prevencdo. No caso dos paises que s6
muito recentemente foram industrializados, a gestdo da seguranca e saude nas
fabricas é ainda inadequada e, em alguns casos, praticamente inexistente.

Ha outra dificuldade que esta muitas vezes associada as economias frageis: o facto
de haver comparativamente poucas pessoas com qualifica¢cdes elevadas que, em
regra, nao sao atraidas pelo setor da funcdo publica, optando muitas vezes por
se mudar para o estrangeiro ou trabalhar no setor privado.

Desafios especificos dos servicos de inspe¢ao do trabalho
nos paises de rendimento elevado e nos paises
de rendimento médio
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Dois fendmenos relativamente novos estdo a afetar muitos paises de rendimento
elevado, e de forma menos aguda os paises de rendimento médio: 0 aumento de
formas atipicas de emprego e do numero de trabalhadores/as migrantes.

Entre as formas atipicas de emprego que sdao novas ou se tornaram cada vez mais
importantes ao longo dos ultimos 20 anos, o trabalho nas plataformas digitais é
0 mais inovador e tem crescido consideravelmente nos ultimos anos. O trabalho
em plataformas digitais €, em muitos aspetos, muito heterogéneo. Inclui tarefas
de TI muito especializadas (coordenadas e executadas online), trabalho online
repetitivo menos qualificado e trabalho cuja correspondéncia é feita na plataforma,
mas que envolve servicos que requerem entrega fisica, como é o caso de grandes
empresas nos setores da entrega de alimentos e do transporte de passageiros.

Quando se trata de fazer cumprir a legislacao laboral, a situacao profissional dos/
as trabalhadores/as nas plataformas é uma questao essencial para as Inspecdes
do Trabalho, independentemente de serem trabalhadores/as independentes ou
por conta de outrem. E necessario que os inspetores do trabalho tenham sélidos
conhecimentos dos regulamentos sobre as rela¢des de trabalho e precisam igualmente
de compreender como funcionam as plataformas digitais. Para responder a estas
necessidades, é necessario proporcionar formacao nestas duas areas - mas muitas
Inspec¢des do Trabalho ainda ficam aquém das expectativas a este respeito.

A principal razdo pela qual a situa¢do profissional dos trabalhadores nas plataformas
ainda ndo faz parte do conteudo da formagcao em muitos paises de rendimento
elevado e de rendimento médio é que ndo ha um consenso generalizado de que a
atual legislacao laboral possa abarcar a relacao de trabalho entre os trabalhadores
nas plataformas e as plataformas. De facto, continua a ser objeto de controvérsia
se os trabalhadores nas plataformas preenchem ou nado os critérios juridicos para
serem considerados trabalhadores por conta de outrem.

Ndo obstante as dificuldades em classificar os trabalhadores nas plataformas digitais
como trabalhadores por conta de outrem ou trabalhadores independentes, varios
paises da OCDE tomaram medidas para lhes proporcionar protecdo social.”™

O segundo desafio é o crescimento do «trabalho nao declarado», que cresceu
paralelamente ao aumento do numero de trabalhadores/as migrantes. As formas

13 OCDE: The future of social protection. What works for non-standard workers? (2018), disponivel em: https://
doi.org/10.1787/9789264306943-en
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em que o trabalho ndo declarado constitui um desafio para as Inspe¢des do Trabalho
estdo bem resumidas num documento de trabalho da OIT: A Inspecdo do trabalho
na Europa: trabalho ndo declarado, migracao e trafico:

«Em diversas situac¢des, os trabalhadores migrantes - particularmente aqueles
gue se encontram numa situac¢do irregular ou nao autorizada - sao recrutados
para trabalho ndo declarado. Esta situacdo torna-os vulneraveis, sujeitando-os a
condicBes inferiores. No entanto, as exigéncias no sentido de que asinspec¢des do
trabalho cooperem na aplicacdao daleidaimigracdao podem comprometer afuncao
principal dos inspectores do trabalho (a qual consiste na aplicacdo da legislacao
do trabalho para todos os trabalhadores). Ao mesmo tempo, os problemas
relacionados com a migracao devem ser tidos em conta, quando se considera a
forma através da qual as inspec¢des do trabalho podem contribuir para prevenir
e regularizar o trabalho nao declarado. As inspecc¢des do trabalho enfrentam
particularmente obstaculos praticos no planeamento e realizacdo de visitas, pois
o trabalho ndo declarado é oculto por natureza, ndo sendo facilmente detectado.

Mesmo quando os inspectores descobrem situa¢des de trabalho ndo declarado,
deve ser considerado um equilibrio delicado, tendo a devida atencdo perante os
interesses dos trabalhadores, as empresas legitimas e, em determinados casos,
a lei aplicavel sobre a imigracdo nao autorizada.»™

Nove anos mais tarde, em 2019, o trabalho ndo declarado continua a ser um
desafio para as Inspec¢des do Trabalho de toda a Europa. A necessidade de os
inspetores adquirirem competéncias especificas (falarem linguas estrangeiras) e
conhecimentos especificos (compreender a legislacao laboral e os requisitos em
termos de segurancasocial de outros paises) é aconselhada sobretudo no contexto
dostrabalhadores «transfronteiricos».'™ Uma queixa comum entre os funcionarios
superiores das Inspe¢des do Trabalho da Unido Europeia é a dificuldade em
estabelecer uma cooperacdao com as autoridades fiscais, por exemplo a nivel do
intercambio e da partilha de dados e/ou a nivel operacional. Também tém
dificuldade em assumir a lideranca no estabelecimento de uma maior cooperagao
intergovernamental a nivel da estratégia. Tem sido frequentemente mencionado

140IT:Alnspecc¢éodo Trabalhona Europa:trabalho néo declarado, migracdoetrdfico, Documentode TrabalhoNo.7,
LAB/ADMIN (Genebra, 2010), p. vii, disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dia-
logue/---lab_admin/documents/publication/wcms_144732.pdf

15 C. Williams, P. Vanden Broeck, A. Scharle: Future role and competence profile of Labour Inspectorates
(Lituania, 2019).
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que se verifica uma necessidade de desenvolver muito melhores rela¢gbes entre
0s servi¢os de inspecao e os parceiros sociais, bem como com as outras partes
interessadas.’®

Preconceitos de género socialmente dominantes
e preconceitos face a determinados grupos

Os preconceitos de género e os preconceitos contra determinados grupos étnicos
(por exemplo, etnia cigana, «castas inferiores») nunca se refletem nos critérios
explicitos para o recrutamento ou promoc¢do de inspetores do trabalho. Nos
Estados-membros onde a entrevista faz parte do processo de sele¢ao e/ou quando
se recorre a avaliacao do desempenho, estes preconceitos podem desempenhar
um papel, sobretudo quando ha apenas um entrevistador ou avaliador e este ndo
tem diretrizes sobre como proceder. Em diversos paises, contudo, os servicos de
inspecao do trabalho discriminam legalmente os/as candidatos/as mais velhos/as
ou os/as candidatos/as com deficiéncia. Alguns exemplos destes tipos de
discriminagdo sao: limites de idade dos/as funcionarios/as publicos/as que
pretendam fazer exames para serem promovidos/as para cargos administrativos
e paises onde a capacidade de ser fisicamente apto/a é um requisito para qualquer
pessoa que queira ser inspetor/a do trabalho.

Infelizmente, os preconceitos dominantes numa sociedade, mesmo quando nao
existem nos processos de tomada de decisdo da Inspecao do Trabalho, irdo afetar
os inspetores do trabalho nas suas relacdes com os empregadores e trabalhadores
- sobretudo se forem eles préprios membros de um grupo marginalizado ou pouco
representado. Esta € uma das razdes pelas quais os conselhos dos inspetores
do trabalho e mesmo as adverténcias podem ser ignoradas, forcando assim a
Inspecao do Trabalho a recorrer a san¢des que sao frequentemente contestadas
pelos empregadores. Como resultado, os riscos profissionais dos trabalhadores
nao sao eliminados imediatamente apds a sua detecdo e outras infracdes legais
demoram muito tempo a ser resolvidas. Outro efeito dos mencionados preconceitos
€ que a percentagem de inspetoras do trabalho e de inspetores do trabalho de
grupos marginalizados é bastante pequena em varios paises, muitas vezes porque
as pessoas que se enquadram nestes grupos tém dificuldade em aceder ao ensino
superior, ou porque sao suscetiveis de tratamento violento ou desrespeitoso por
parte de colegas, empregadores ou trabalhadores.

16 ibid., p. 5.
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Violéncia contra os/as inspetores/as do trabalho

Ao contrario de todos os obstaculos acima analisados, a violéncia contra os inspetores
do trabalho nas suas formas menos extremas, como a linguagem ofensiva, é - e
sempre foi - bastante comum em todo o mundo. Isto ndo é surpreendente, uma
vez que os inspetores do trabalho tém de fazer cumprir a lei e sdo frequentemente
recebidos com hostilidade.

Embora os ataques fisicos sejam raros, os ataques verbais durante as visitas de
inspecdo sdo uma pratica corrente, mesmo em regiées do mundo com niveis de
violéncia muito baixos. Porém, apds o assassinato de dois inspetores do trabalho
franceses durante uma inspecdo agricola em 2004, o Comité dos Altos Responsaveis
da Inspecao do Trabalho da Unido Europeia (CARIT), elaborou um guia: Violence
towards inspectors: Good practice guide. O guia da conselhos sobre como prevenir
incidentes violentos e como apoiar os inspetores do trabalho que tenham sido
vitimas de violéncia. Nao obstante a maioria das medidas do guia ndo serem
particularmente dispendiosas, podem constituir um encargo financeiro para varias
InspecBes Nacionais do Trabalho, que carecem seriamente de meios financeiros.

Escassez de recursos

O financiamento inadequado das Inspecdes do Trabalho traduz-se em recursos
insuficientes, o que, por sua vez, limita a capacidade de a Inspe¢cdao desempenhar
as suas principais func¢bes. Ha quatro areas em que o défice de financiamento
tem o maior impacto negativo: numero insuficiente de inspetores do trabalho,
insuficiente utilizacdo de novas tecnologias, auséncia de meios de transporte e
escritorios locais mal equipados.

De acordo com o artigo 10.° da Convencdo N.° 81, o numero de inspetores do
trabalho deve ser determinado tomando em consideracao os seguintes fatores:

(a) Aimportéancia das fungbes a exercer pelos inspetores, designadamente:

(I) O numero, natureza, importancia e situacdo dos estabelecimentos sujeitos
a fiscalizacdo da inspegdo;

(II) O numero e diversidade de cateqgorias dos trabalhadores empregados
nessas empresas;

(ITII) O numero e complexidade das disposices legais cuja aplica¢éo deverad
ser assequrada;
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(b) Os meios materiais de execug¢éo postos a disposi¢céo dos inspetores;

(c) As condicbes praticas em que se deverdo realizar as visitas de inspe¢do
para que estas sejam eficazes.

O Comité de Emprego e Politica Social (Comité EPS) do Conselho de Administracao
da OIT sugeriu, em 2006," racios entre inspetores do trabalho e trabalhadores,
mas utilizou o nivel de desenvolvimento econdmico de cada um dos paises como
0 Unico critério para determinar esses racios. A realidade é que o niumero de
inspetores do trabalho em relacdo aos trabalhadores é baixo - e ndo s6 baixo,
mas insuficiente nos paises de baixo e de médio rendimento. Todavia, mesmo
nas regides relativamente ricas do mundo, o numero de inspetores do trabalho
€ muitas vezes considerado insuficiente. Esta foi a opinido manifestada pelo
Parlamento Europeu na sua Resolucdo de 14 de janeiro de 2014, onde referiu a
sua preocupagdo com a falta de pessoal das autoridades de inspe¢éo dos Estados-Membros.'
Uma das medidas sugeridas para aliviar o excesso de trabalho dos inspetores do
trabalho é a contratacao de pessoal de apoio que pode desempenhar algumas
das tarefas administrativas que os inspetores do trabalho assumem atualmente,
permitindo assim que os inspetores se concentrem nas suas fun¢des principais.

Os sistemas de informac¢do sdao um instrumento precioso para a recolha e analise
de dados, sem os quais é dificil desenvolver um planeamento sélido e uma
coordenacao eficaz das inspec¢des. Estes sistemas podem também melhorar a
transparénciaadministrativaearesponsabilizacdo, umavez que permitemregistar
os resultados, o acompanhamento e as san¢des das visitas de inspe¢do. Contudo,
tal como foi observado pelo Comité EPS do Conselho de Administracao em 2010:
a instalacdo inicial e a manutencdao de novos sistemas tecnoldgicos pode ser
dispendiosa, (....) a longo prazo, estes investimentos podem contribuir para uma
utilizac@o mais eficaz em termos de custos do pessoal e para reduzir as despesas de
comunica¢do. Nao se pode negar que os sistemas de informacdo sao extremamente

17 OIT: Comité de Emprego e Politica Social do Conselho de Administracéo (GB.297/ESP/3), 297.2 sessao (Genebra,
novembro de 2006), na sequéncia da Discussdo do Inquérito Geral sobre a Inspecdo do Trabalho na 95.?
sessdo (2006) da Conferéncia Internacional do Trabalho. O EPS declarou que: a OIT tomou como referéncia
razodvel que o numero de inspetores do trabalho em relag¢éo aos trabalhadores deve aproximar-se de: 1/10 000
nas economias de mercado industriais, 1/15 000 nas economias em industrializacdo, 1/20 000 nas economias em
transicéo e 1/40 000 nos paises menos desenvolvidos.

18 Parlamento Europeu: Resolu¢dio do Parlamento Europeu, de 14 de janeiro de 2014, sobre inspe¢ées laborais
eficazes como estratégia para melhorar as condicdes de trabalho na Europa (2013/2112(INI)) (Estrasburgo,
2004), disponivel em: http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P7-TA-2014-
0012+0+DOC+XML+VO//EN
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Uteis para as decisdes de RH e o recrutamento de novo pessoal de inspe¢ao do
trabalho, bem como para a promocg¢do e concessao de outros incentivos para os
inspetores do trabalho. Infelizmente, ndo s6 os paises de baixo rendimento, mas
também os de rendimento médio carecem desses sistemas.

No que respeita as condi¢Bes praticas em que as inspec¢des sao realizadas, a falta
de recursos restringe o transporte dos inspetores do trabalho para os locais de
trabalho - e tal tem um efeito adverso no seu desempenho. A CEACR esta bem
consciente de que um grande obstaculo que impede os inspetores do trabalho
de desempenharem as suas func¢bes é a inadequagdo ou a auséncia de meios de
transporte. Em muitos paises de baixo rendimento, os veiculos fornecidos pela
Inspec¢do do Trabalho sdo tdo poucos que os inspetores do trabalho tém muitas
vezes de cancelar ou remarcar visitas, ou entdo substitui-las por visitas a locais de
trabalho aos quais podem ir a pé. Nestes mesmos paises, os transportes publicos
sdo escassos e pouco fiaveis, e se os inspetores do trabalho utilizarem os seus
proprios veiculos, os custos envolvidos ndo sao normalmente reembolsados.

A quarta e ultima area em que o défice de financiamento tem o maior impacto
no desempenho dos inspetores do trabalho é a dos escritorios mal equipados ou
inadequados. Como referido no artigo 11.° da Convenc¢ao N.° 81:

1. A autoridade competente tomard as medidas necessdrias para fornecer aos
inspetores de trabalho:

(a) Instalagbes locais adequadas as exigéncias de servico e acessiveis aos
interessados;

(b) Facilidades de transporte necessdrias ao exercicio das suas fung¢bes, no
caso de ndo existirem ou serem deficientes 0os meios de transporte publicos.

2. A autoridade competente tomard as medidas necessadrias para reembolsar os
inspetores do trabalho de todos os gastos de deslocacdo e de quaisquer outras
despesas necessdrias ao exercicio das suas funcées.

Tal como foirelatado a CEACR, nao sé existem muito poucos escritérios em muitos
paises, como os que existem ndo estdo devidamente equipados. Os problemas
variam desde a insuficiéncia de computadores ou a falta de material de escrité6rio
até a auséncia de eletricidade ou agua. Algumas destas caréncias impedem
claramente os inspetores do trabalho de desempenharem as suas fun¢des e podem
desmotivar.
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Capitulo 3. Recrutamento e selecao
de inspetores do trabalho

As Convengdes N.°s 81 e 129 tecem os mesmos dois comentarios sobre a questao
do recrutamento:

«Artigo 7.°, Convencéo N.° 81

1. O recrutamento dos inspetores do trabalho serd feito unicamente com base na
aptidéo do candidato para o exercicio das fun¢bes a desempenhar, sob reserva
das condi¢bes que a lei nacional imponha para o preenchimento de cargos
publicos.

2. Os meios para verificar tais aptiddes seréo determinados pela autoridade
competente.

3. Os inspetores do trabalho deverdo receber uma formacgdo adequada ao
exercicio das suas fungées.»

Artigo 8.° Convencgdo N.° 81

«As mulheres, tal como os homens, poderdo fazer parte dos quadros do servico
de inspe¢éio; quando necessdrio, poderdo ser atribuidas funcées especiais aos
inspetores e as inspetoras, respetivamente.»

«Artigo 9.° Convengdo N.° 129

1. Sob reserva das condicbes as quais a legislagéo nacional possa submeter
o recrutamento dos agentes da fung¢@o publica, os inspetores do trabalho na
agricultura serdo recrutados unicamente com base na aptiddo dos candidatos

para executarem as tarefas que tiverem de assumir.

2. Os meios para verificar tais aptiddes serdo determinados pela autoridade
competente.

3. Os inspetores do trabalho na agricultura devem receber uma formacéo adequada
para o exercicio das suas funcgoes, e serdo tomadas medidas para assequrar de

maneira apropriada o seu aperfeicoamento no decurso do seu trabalho.»

Artigo 10.° Convencgdo N.° 129
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«As mulheres, tal como os homens, podem ser designadas como membros do
pessoal dos servicos de inspecéio do trabalho na agricultura; se necessdrio,
poderdo atribuir-se tarefas especiais, respetivamente, aos inspetores ou as
inspetoras.»

A Recomendacado (N.° 20) sobre a Inspecao do Trabalho, 1923, fornece algumas
indicacdes sobre o tipo de pessoas que devem trabalhar como inspetores do trabalho:

... é essencial que os inspetores possuam, em geral, um elevado nivel de formacdo
técnica e experiéncia, sejam pessoas com uma boa educacdo geral e, pelo seu
cardcter e capacidades, sejam capazes de adquirir a confianga de todas as partes.

As recomendacdes da CEACR sao mais especificas. Em primeiro lugar, as «qualificacbes
para o desempenho das suas func¢des» devem incluir ndo sé competéncias e
qualificacdes técnicas, mas também capacidades pessoais e psicolégicas. Em
segundo lugar, a discricdo, integridade e imparcialidade devem estar entre essas
qualidades pessoais. Em terceiro lugar, na opinidao da Comissao, a melhor forma
de as autoridades competentes selecionarem os candidatos mais adequados sera
mediante entrevistas apropriadas e aprofundadas, conduzidas de forma justa e
objetiva.

ApOs termos analisado as informag8es sobre o processo de recrutamento dos 35
paises enumerados no Anexo II, observamos o seguinte: o que cada pais acredita
serem as qualifica¢gdes certas para um potencial inspetor do trabalho depende em
grande medida do facto de o sistema de inspecao ser generalista ou especializado
e da importancia dada ao perfil psicolégico do/a candidato/a.

Os sistemas de inspecao laboral generalistas (por exemplo, o modelo espanhol)
procuram candidatos ja familiarizados com as disposi¢des legais sobre condi¢des
de trabalho, ao passo que os sistemas laborais especializados (por exemplo, o
modelo do Reino Unido) ndo o fazem, uma vez que as suas Inspe¢des do Trabalho
apenas tratam de questdes de saude e seguranca. Como regra geral, é realizado
pelo menos um exame baseado nos conhecimentos sobre a legislacdo laboral
no processo de selecdo das inspe¢des do trabalho generalistas. Pelo contrario,
nos sistemas especializados de inspecao do trabalho, ndo é expectavel que os/as
candidatos/as tenham conhecimentos sobre a legislacdo de SST quando se
candidatam ao cargo de inspetor/a do trabalho.

Quanto a importancia conferida as competéncias sociais, estas tendem a desempenhar

um papel central nos sistemas especializados de inspecdo do trabalho: os/as
candidatos/as sem as competéncias sociais necessarias nao serao recrutados/as.
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No caso das inspec¢des do trabalho generalistas, a importancia das competéncias
sociais (soft skills) varia muito: em alguns paises ndo sao avaliadas de todo, enquanto
noutros sao avaliadas, quer através de uma entrevista (por exemplo, em Franca)
ou através de uma avaliacao conduzida por um/a profissional (por exemplo, na
Argentina). As competéncias sociais mais amplamente avaliadas sdo: a capacidade
de se relacionar e trabalhar com pessoas, a capacidade de trabalhar bem sob
pressao e sem supervisao, a capacidade de iniciativa e a capacidade de comunicar
eficazmente.

Vamos agora voltar a nossa aten¢do para as semelhancas entre estes 35 paises no
que diz respeito ao processo de recrutamento e sele¢cdo, comeg¢ando com outros
requisitos que ndo os analisados acima:

1. Um certo nivel de ensino, que os/as candidatos/as ja devem ter obtido
quando se candidatam ao concurso geral para a entrada no servico. Este
requisito é muitissimo comum. Contudo, o nivel de ensino minimo pode
variar desde um certificado do ensino secundario (a Arménia requer
apenas a conclusdo do ensino secundario para fun¢bes de inicio de
carreira) até um grau académico avancado, tal como o grau de mestrado
(por exemplo, na Republica Checa). Sao poucos os paises (por exemplo, a
Finlandia e a Dinamarca) que nao exigem um nivel minimo de ensino.

2. Ter o registo criminal limpo, como é o caso de todos os outros cargos na
funcdo publica.

3. Ter a nacionalidade do pais que recruta. Hd uma série de exce¢des: as
vagas no Gabinete para a Saude e Seguranca (HSE) do Reino Unido, por
exemplo, estdo abertas a cidadaos britanicos, da Commonwealth e do
Espaco Econdmico Europeu (EEE), bem como a certos cidaddos nao
pertencentes ao EEE. No Brasil, podem ser nomeados como inspetores
do trabalho ndo sé cidadaos brasileiros, mas também portugueses que
estejam abrangidos pelo Estatuto de Igualdade entre portugueses e
brasileiros.

4, Testes escritos. Em alguma fase do processo de selecdo, os/as candidatos/as
devem fazer um ou varios testes escritos que avaliem, como mencionado
acima, as competéncias sociais ou os conhecimentos juridicos relevantes
- ou ambos. Ha, porém, varios paises onde o processo de selecdao nao
envolve qualquer tipo de exame escrito. Este é o caso das Honduras, onde
os candidatos sdo selecionados para nomeacdo como inspetores do
trabalho ap6s uma avaliacdo dos seus CV. Outros paises, como a Tunisia,
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organizam dois tipos de concursos: os que incluem exames e outros em que
sao nomeados os/as candidatos/as com os curriculos mais adequados.

5. Limites de idade. A tendéncia geral é para abolir os limites de idade, em
conformidade com as obriga¢des de igualdade, mas alguns Estados-membros
ainda ndo os anularam. Em geral, a idade minima de recrutamento € de
18 anos.

Tendo considerado as principais semelhancas entre os 35 paises, vamos agora
examinar as diferencas entre eles:

1. Em alguns paises, pode haver apenas concursos externos para os lugares
de inspetor do trabalho vagos; noutros, ha concursos internos e concursos
abertos. Este Ultimo caso é bastante comum: concursos abertos apenas a
funcionarios/as publicos/as - os denominados concursos «internos» e 0s
abertos a qualquer pessoa que cumpra os critérios minimos para o cargo
- os denominados concursos «externos». Todavia, ha uma série de paises
onde 0s concursos sao sempre externos. Isto ndo implica necessariamente
gue os lugares vagos sejam sempre preenchidos pelas pessoas que
obtém as melhores classificacdes no concurso. Ha, por exemplo, casosem
que as vagas sao preenchidas por funcionarios/as publicos/as sem qualquer
tipo de concurso (por exemplo, o Cazaquistao).

2. A experiéncia profissional pode ser um requisito ou ser considerada uma
mais-valia em alguns paises; noutros, é irrelevante para o processo de r
ecrutamento. Quando a experiéncia profissional é um requisito (por
exemplo, na Eslovénia - cinco anos como empregador ou como trabalhador
- Argentina, Paquistao, Peru), o nimero de anos de experiéncia profissional
prévia depende geralmente do nivel do cargo: quanto mais elevado for o
cargo, mais extensa é a experiéncia profissional necessaria. E igualmente
de realcar que, como regra geral, a experiéncia profissional dos/as
candidatos/as deve estar relacionada com as func¢des que se espera que
o inspetor do trabalho desempenhe (por exemplo, na Finlandia).

3. Uma entrevista pode, ou nado, fazer parte do processo de selecdo. Alguns
paises ndo incluem uma entrevista quando estdo a recrutar inspetores
do trabalho, ainda que possam fazer um exame oral - ou mais de um (por
exemplo, a Espanha). Quando esta entrevista faz parte do processo de
selecdo, € geralmente concebida para avaliar as qualidades pessoais dos
candidatos e uma série de competéncias sociais.
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4. Pode estar incluida formacdo no processo de selecdo, ou ser apenas
ministrada apds a nomeacao do candidato. Quando a formacao é uma
componente integral do recrutamento, decorre geralmente no final do
processo de selecdo, ou seja, sé é ministrada a candidatos que tenham
concluido com sucesso todas as outras etapas (por exemplo, na Venezuela).
Como regra geral, os candidatos que conseguem chegar a fase de formacao
sdo subsequentemente testados acerca dos conteudos da formac¢do que
Ihes foi ministrada.

5. A politica relativa a candidatos com deficiéncia varia consideravelmente
de pais para pais. Em varios Estados-membros, os candidatos devem estar
de boa saude ou ndo serem portadores de deficiéncia (por exemplo, no
Peru e Cazaquistdao). Noutros, o candidato deve estar habilitado a conduzir
uma viatura (Nova Zelandia) e ter uma série de competéncias sociais,
algumas das quais podem dificultar a candidatura das pessoas com
deficiéncia. Noutro grupo de paises, o requisito relativo ao estado de saude
é formulado em termos suficientemente vagos para encorajar as pessoas
com certos tipos de deficiéncia a candidatarem-se (por exemplo, no
Brasil). Entre os paises de rendimento elevado, € comum a discriminacdo
positiva em relacdo aos candidatos com deficiéncia, mas assume diferentes
formas. Por exemplo, o Reino Unido tem o regime de entrevista garantida
(GIS), gragas ao qual todas as pessoas com deficiéncia que se candidatem
ao abrigo deste regime sao convidadas para uma entrevista caso cumpram
os critérios minimos.

Boas praticas

Ao avaliar a adequacdo de uma determinada pratica de recrutamento/selecao, é
importante ter em mente dois fatores: os recursos disponiveis para o processo
de recrutamento e para a Inspecao do Trabalho e o que a fun¢ao de inspetor do
trabalho envolve de facto no pais em questdao. Sequem-se aqui algumas questdes
politicas - e as respostas a estas questdes dependem frequentemente de um ou
de ambos estes fatores.
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Deve ser dada prioridade as competéncias sociais
e aos conhecimentos praticos sobre as qualificacoes académicas
e o conhecimento da legislagao laboral - ou o contrario?

Tal como mencionado anteriormente, os inspetores do trabalho de alguns paises
tratam apenas de questdes de seguranca e saude no trabalho; noutros, devem
controlar o cumprimento da legislacao laboral relacionada com as condi¢des de
trabalho. Mas existem outras formas nas quais as tarefas dos inspetores do
trabalho diferem. Em alguns Estados-membros, por exemplo, os inspetores do
trabalho inspecionam apenas um tipo de trabalho (por exemplo, na Finlandia). Em
geral, um ambito de a¢cdo mais restrito justifica uma menor énfase no conhecimento
da legislacao laboral - ou seja, quanto menos tipos de trabalho os inspetores do
trabalho devem inspecionar e quanto menos condicbes de trabalho devem controlar,
maior é a importancia das denominadas competéncias sociais dos candidatos.

Ndo obstante estas diferencas, ndo se pode negar que ha um certo numero de
competéncias sociais que todos os inspetores do trabalho devem possuir. Mas
ainda que pareca haver provas suficientes de que estas podem ser potenciadas
mediante interven¢bes de formacao,’” é também verdade que quando se trata
de tentativas deliberadas de melhorar as competéncias sociais das pessoas, o copo
esta pelo menos meio cheio [...] o coaching, a formacéo e o desenvolvimento de
competéncias sociais sGo mais suscetiveis de ter resultados em quem menos precisa.*
A solucao mais segura parece ser recrutar pessoas que ja tém pelo menos algumas
das competéncias sociais essenciais, tais como a capacidade de comunicar bem,
de tomar a iniciativa, de tomar decisdes sem supervisao constante e a discri¢ao.

Os candidatos devem ser nomeados por selecado direta
ou com base no curriculum vitae?

Se os recursos disponiveis para o processo de recrutamento forem escassos e se
nao for exigido aos inspetores do trabalho um conhecimento extenso e atualizado
da legislacdo laboral para a execu¢do das suas atividades de rotina, a selecao
dos/as candidatos/as através dos curricula vitae mais adequados pode ser uma
opgao razoavel.

19 T. Chamorro-Premuzic: “Can you really train soft skills? Some answers from the science of talent”, in Forbes,
disponivel em: https://www.forbes.com/sites/tomaspremuzic/2018/06/14/can-you-really-train-soft-skills-
some-answers-from-the-science-of-talent/#54f4e45dc460

20 ibid.
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Contudo, se um pais tiver recursos suficientes para conceber testes escritos
apropriados e avaliar o desempenho dos/as candidatos/as, os CV ndao devem ser
utilizados como Unica ou principal base para o recrutamento pelas seguintes
raz8es. Em primeiro lugar, se os/as candidatos/as fizerem o mesmo exame nas
mesmas condi¢deseseforemavaliados/asutilizando os mesmoscritérios, tal ajuda
a criar condi¢Bes de igualdade. Em segundo lugar, os exames especificamente
concebidos para o recrutamento de inspetores do trabalho sdo um meio de
verificar se os conhecimentos previamente adquiridos pelos/as candidatos/as
estdo ou ndo atualizados e se sdo relevantes para o cargo ao qual se candidatam.

A experiéncia profissional prévia deve ser um requisito?

Dadas as fung¢des dos inspetores do trabalho, parece aconselhavel que os/as
candidatos/as tenham pelo menos um ou dois anos de experiéncia profissional
antes de se candidatarem ao cargo, em vez de o fazerem apéds a conclusao dos
estudos. Outra vantagem de considerar a experiéncia profissional - se nao como
um requisito, pelo menos como uma mais-valia - é o facto de as Inspecdes do
Trabalho terem mais probabilidades de selecionar novos/as candidatos/as nao
td0 jovens. E menos provavel que os/as candidatos/as mais velhos/as se demitam
dos empregos, e varias Inspecdes do Trabalho Nacionais tém uma grande
necessidade de mao-de-obra estavel. Faz igualmente mais sentido que os paises
afetem recursos a formac¢ao dos/as novos/as nomeados/as que provavelmente
permanecerdo no emprego tempo suficiente para desenvolver as competén-
cias e conhecimentos necessarios para construir uma carreira, em vez de aos/as
candidatos/as que procuram oportunidades a curto prazo.

O processo de selegcao deve incluir entrevistas técnicas?

De um modo geral, as entrevistas sdo consideradas como um dos melhores meios
para avaliar se os/as candidatos/as possuem ou ndo as competéncias sociais
necessarias para fazer um bom trabalho.

O ideal seria que houvesse uma comissdo de selecdo para assegurar que os/as
candidatos/as a entrevista sdo avaliados/as por mais de uma pessoa, minimizando
assim o potencial de enviesamento pessoal. Pelo menos alguns dos membros
da comissdo devem ser inspetores do trabalho de categoria superior; os grupos
sub-representados devem ter as mesmas oportunidades de fazer parte destas
comissdes.

Devem ser colocadas aos/as candidatos/as de ambos os sexos questdes relevantes

para o cargo vago e para as competéncias e capacidades especificas necessarias
para o desempenho do trabalho. Estas questdes devem também basear-se numa
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série de requisitos comportamentais pré-determinados. Por exemplo, em vez de
considerar meramente «boa capacidade de comunicacdo», deve ser elaborada
uma lista de padrdes de comportamento especificos que possam revelar se
o candidato tem este atributo. A titulo de exemplo, uma destas caracteristicas
comportamentais poderia ser «consegue utilizar registos diferentes para comunicar
a mesma ideia».

Existem outras regras que vale a pena observar. Devem ser feitas as mesmas
perguntas a todos os candidatos e estas devem incluir perguntas abertas, ou seja,
perguntas que exijam mais do que uma resposta do estilo «sim» ou «ndo», tais
como perguntas comportamentais/hipotéticas relacionadas com situacdes que
o candidato ira provavelmente enfrentar no trabalho. Um exemplo pode ser: «O
que faria se o/a responsavel da fabrica que estava a inspecionar o/a insultasse»?

O processo de selecao deve incluir um curso de formacao?

Um numero razoavel de paises inclui um curso de formac¢ao como parte do processo
de selecdo, mas a duracao e o tipo de formacao variam de pais para pais. Em
alguns processos de recrutamento, a componente de formacao dura alguns dias
(Peru), mas noutros ocupa varios meses (por exemplo, a Espanha). Outra grande
diferenca € que a formacado pode ou nao incluir uma componente pratica.

Mesmo quando a componente de formacao dura apenas alguns dias, pode - se o
conteudo estiver relacionado com as tarefas especificas do inspetor do trabalho
- ser um fator decisivo para alguns candidatos. Podem tomar consciéncia de
que afinal ndo sao atraidos pelo trabalho, ou que Ihes faltam as competéncias
necessarias para o fazerem bem. E provavel que estes candidatos abandonem o
processo de recrutamento nesta fase, e os que ficarem estardo fortemente motivados
e, consequentemente, com uma maior probabilidade de se tornarem inspetores
do trabalho com um bom desempenho se forem selecionados.

Como regra geral, os paises que nao fornecem esta fase de formag¢ao como parte
do processo de selecao oferecem formacao inicial aos inspetores do trabalho
recém-recrutados durante o periodo de experiéncia. Esta formacao pode durar
varios meses ou anos e &, por conseguinte, muito mais exaustiva. Porém, seria
mais eficaz em termos de custo oferecer algum tipo de formacgdo durante o processo
de selecdo e ministrar formacdo adicional apenas aos/as candidatos/as que fossem
selecionados/as.

Deve haver uma discriminagcdo positiva para os candidatos
com deficiéncia?
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A auséncia de qualquer tipo de deficiéncia ndo é um requisito em muitos paises.
Mas, devera ser adotada uma acgao positiva para os candidatos com deficiéncia
no recrutamento de inspetores do trabalho?

Em primeiro lugar, a discriminacdo positiva no recrutamento deve ser legal no
pais, como é o caso do Reino Unido, onde a Lei da igualdade de 2010 prevé exata-
mente isso. Em segundo lugar, a forma escolhida de discriminacdo positiva deve
assegurar igualdade de condic¢des - em vez de conferir algum tipo de privilégio
aos candidatos com deficiéncia.

Ha duas consideracdes que devem ser tidas em conta ao remover barreiras aos
candidatos com deficiéncia:

e deve ser proporcionada aos candidatos informacao suficiente sobre cada
etapa do processo de recrutamento e, em particular, sobre as provas que
terdo de realizar. Esta informacao, nos paises onde o juri esta autorizado
a fazer ajustamentos para os candidatos com deficiéncia, ira ajudar os
candidatos com deficiéncia a decidir se precisam ou ndo de a divulgar.

* 0s exames escritos ajudam a proteger os candidatos com incapacidade
fisica de quaisquer preconceitos contra a sua deficiéncia, pois ndao ha
contacto visual entre o candidato e o examinador. Todavia, é necessaria
a divulgacao quando o candidato pode estar em desvantagem, caso nao
sejam feitos os ajustamentos necessarios ao exame escrito. Por exemplo,
os candidatos com dislexia poderado ser autorizados a utilizar um corretor
ortografico depois de concluir o exame escrito.
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Capitulo 4. Formacao dos/as
inspetores/as do trabalho

Podem ser encontradas referéncias a forma¢do nas Recomendacgbes N.° 20 e
N.° 133 e nas Convencdes N.° 81 e N.° 129. As Recomendacdes N.° 20 e N.° 133
centram-se na formacgdo de inspetores recrutados recentemente. A Recomendagao
N.° 133 recomenda que as pessoas nomeadas como inspetores do trabalho [...]
devem receber formacdo adequada no trabalho o mais rapidamente possivel (artigo
7.°),%' e a Recomendacao N.° 20 liga o periodo de estagio a formacao dos inspetores
do trabalho recrutados recentemente:

... Os inspetores antes de serem definitivamente nomeados devem submeter-se
a um periodo experimental com o objetivo de testar as suas qualificacées e de
os formar nas suas funcdes ... a nomeacdo so deve ser confirmada no final desse
periodo se tiverem demonstrado as aptidées necessdrias para as funcées de
um inspetor.

No que respeita a Convencdo N.° 81 (artigo 7.°) e a Convencao N.° 129 (artigo 9.°),
ambas estipulam que os inspetores devem receber formacdo adequada para o
desempenho das suas fun¢des, mas a Convencado N.° 129 acrescenta que devem
ser tomadas medidas para lhes proporcionar formagdo complementar no exercicio
das suas fungdes (artigo 9.°, n.° 3).

De facto, tal como sublinhado pela CEACR, a necessidade de formacdo adicional
tornou-se evidente entre a ado¢do dos instrumentos de 1947 e os de 1969:

A formacdo inicial bdsica, mesmo quando consolidada através de formacéo
adicional durante o periodo experimental, ndo foi suficiente para manter as
competéncias exigidas aos inspetores do trabalho para desempenharem as
suas fungdes cada vez mais complexas.

A partir destas fontes fica evidente que sdao necessarias tanto a formacao inicial
para os inspetores recentemente nomeados como a formagdo continua para os
inspetores do trabalho mais experientes. Nenhum pais questionou esta necessidade;
o facto de os inspetores do trabalho receberem pouca ou nenhuma formacgao é
normalmente atribuido a falta de fundos.

21 https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R133
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Tal verifica-se em muitos paises de rendimento baixo e de rendimento médio
baixo, onde a Unica formacdo que os inspetores do trabalho recebem é ministrada
por organizag¢des internacionais, como a OIT, entre outras. Mas a eficacia destas
iniciativas é limitada, uma vez que sé chegam a um numero reduzido de inspetores,
proporcionam formag¢do numa ou em poucas areas, e trata-se normalmente de
eventos pontuais.

No caso dos paises de rendimento médio e de alguns de rendimento elevado,
é ministrada formacdo inicial, mas muitas vezes a formacdo para os inspetores
seniores € escassa ou insuficiente. Esta realidade levou o Parlamento Europeu a
manifestar a sua preocupacao pela falta de formacdo continua na Unido Europeia
na sua Resolucdo de 14 de janeiro de 2014 sobre inspecbes do trabalho eficazes como
estratégia para melhorar as condicdes de trabalho na Europa.

Os paises que proporcionam formacdo inicial e continua suficiente encontram-se
entre os mais ricos do mundo. Consideremos as varias formas em que esta formacao
é oferecida.

Antes de entrar em qualquer detalhe sobre esta questao, deve notar-se que as
diferencas na prestacao de formacao aos inspetores do trabalho ndo parecem
depender do tipo de sistema de inspecdo do trabalho - quer seja generalista ou
especializado. Nao é necessario dizer que os inspetores das Inspe¢des do Trabalho
gue apenas tratam de questdes de SST nao recebem formacao sobre direito do
trabalho para além da legislagdo em matéria de SST. Mas outras diferencas ou
semelhancas no conteudo da formag¢do podem ser atribuidas a diversas razdes, entre
as quais: se os inspetores sao especializados num setor industrial e ndo numa area
geografica (Finlandia) e se provém de origens semelhantes ou muito diferentes.

Para além do conteudo, podem ser encontradas diferencas nos seguintes aspetos
da formacdo de inspetores recém-recrutados:

- O numero de horas dedicadas a formacao e a dura¢ao do periodo durante
o qual esta formacao é ministrada pode variar;

- A formacdo inicial pode fazer parte do processo de recrutamento ou ser
ministrada durante o periodo experimental;

- A formacdo pode ser tanto tedrica como pratica, ou ambas;

- A forma como os inspetores estagiarios sao avaliados, e quem os avalia,
pode diferir.

A duracao da formacdo pode oscilar muito de pais para pais. Alguns paises dedicam

s6 poucas semanas (Finlandia), ao passo que noutros paises o periodo de formacao
pode durar varios anos (Reino Unido). As razdes para a duracao exata da formacao
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inicial em cada pais sao dificeis de identificar, mas, em termos gerais, um periodo
de formacdo que se estende para além de um ano é um sinal de que os inspetores
do trabalho sdo considerados funcionarios publicos de elite, razdo pela qual tanto
tempo e fundos se destinam ao pleno desenvolvimento das suas capacidades.

Na maioria dos paises de rendimento elevado, a formacdo inicial € ministrada
durante o primeiro ano ou durante os anos de emprego e nao durante o processo
de recrutamento. Espanha é o Unico pais entre os paises de rendimento elevado
onde a parte teorica da formacgao inicial (com duragdo até 480 horas) faz parte do
processo de selecdo e os/as participantes sao avaliados/as no final desta etapa
mediante um exame. A formacdo pratica, com a dura¢ao de cinco semanas, €
ministrada num servico de inspe¢do de uma Provincia, uma vez terminado o
processo de selecao.

Na maioria dos paises de rendimento elevado, a formacdo inicial tem uma componente
tedrica e uma componente pratica. A componente tedrica inclui formag¢dao em sala
de aula e/ou cursos online, e termina normalmente com um exame. A componente
pratica inclui quase sempre visitas conjuntas aos locais de trabalho com um inspetor
do trabalho mais experiente.

Este «colega mais experiente» (o superior hierarquico em alguns paises) nao tem
em todos os paises a mesma importancia e papel na formag¢do dos inspetores
recentemente recrutados. Em alguns paises de rendimento elevado, o seu papel
é muito limitado no ambito e duragdo, ao passo que noutros o «mentor» é
responsavel pela estruturacao da formacao e pela avaliacdo continua e final do
inspetor do trabalho recém-recrutado (por exemplo, na Bélgica).

No que diz respeito a formacdo continua, para além do conteudo, podem encontrar-se
diferencas nas sequintes areas:

- Frequéncia e alcance;

- A forma como é ministrada;

- O caracter obrigatério ou opcional da formacao;

- Comentarios sobre o conteudo e a presta¢ao da formacao.

Namaior partedos paisesderendimento elevado ederendimentomédio,amaioria
da forma¢do em matéria de Desenvolvimento Profissional Continuo (DPC) é
realizada numa base voluntaria - e ha uma miriade de fatores dos quais depende
0 seu alcance, tais como a utilidade dos temas na perspetiva dos inspetores do
trabalho seniores (o alvo pretendido).
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Em muitos paises, a formacao dos inspetores seniores s6 é obrigatéria quando
sao feitas grandes alteracfes a legislacdo com repercussdes nas suas funcdes,
ou quando sdo implementados novos sistemas de informa¢do que implicam
novas formas de registo dos dados recolhidos nas visitas de inspecado e o respetivo
acompanhamento. Por conseguinte, em grande parte do mundo, a frequéncia
da formacdo dos inspetores do trabalho varia consideravelmente e depende da
natureza das mudancas que ocorrem durante os anos de servico. A formacao
para os inspetores do trabalho seniores é apenas obrigatéria em alguns paises
(por exemplo, no Cazaquistao e a na Venezuela).

A formacao formal a meio da carreira é fornecida online e no local. O grau de utilizacao
de qualquer um destes tipos varia de pais para pais, mas tanto a formacao
presencial como a formacdo online sao oferecidas na maioria dos casos. A fim de
se economizar a nivel de custos, os cursos no local sdo muitas vezes frequentados
por um numero limitado de inspetores, ou é entdo utilizada a formacdo em cascata,
em que representantes das Inspecdes Distritais do Trabalho frequentam cursos de
formacao centralizados e os conhecimentos sao depois transmitidos em cascata,
em sessdes de formacdo no proprio distrito. Em alguns paises, estes cursos e
seminarios sao ministrados, ou pelo menos organizados, por um centro de formacao
nacional; noutros, a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional continuo
dos inspetores cabe as Inspec¢des Distritais ou aos superiores hierarquicos.

No que se refere a formacao formal, uma das diferencas mais significativas verifica-se
nos paises que fornecem formacdo a medida (por exemplo, os Paises Baixos) e os
que decidem sobre o conteudo da formacao, sobretudo com base nos fatores que
afetam todos os inspetores do trabalho (por exemplo, altera¢des na legislacao
nacional do trabalho) ou categorias especificas de inspetores do trabalho (por
exemplo, os que tém responsabilidades de gestdo). Entre este Ultimo grupo de paises,
outra diferenca relevante é se, e em que medida, uma analise de necessidades é
ou ndo tida em conta ao decidir relativamente ao conteudo da formacao.

Uma area em que é necessario introduzir melhorias na maioria dos paises é a
avaliacdo da formacgdo, que é muitas vezes insuficientemente desenvolvida e
organizada. O método mais utilizado é o questionario preenchido pelos participantes
no final do curso, mas em alguns paises também se utilizam formularios que devem
ser preenchidos pelos formadores, ao passo que outros baseiam principalmente a
avaliacdo a visitas aos locais onde os cursos sdao ministrados pelo centro nacional
de formacao ou algum outro departamento governamental com poderes de
supervisao.
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Para além destes cursos de formacdo, seminarios e workshops, todos os paises de
rendimento elevado e paises de rendimento médio oferecem oportunidades para
a partilha de conhecimentos. Em muitos destes paises, a intranet da Inspec¢do do
Trabalho disponibiliza materiais de formacdo a todos os inspetores, concedendo
também acesso a toda a legislacdao e documentos relevantes. Sao também comuns
outros sistemas de partilha informal de conhecimentos e experiéncias: foruns
online, mas também reunides regulares para discutir processos especificos nos quais
os inspetores do trabalho trabalharam ou ainda estdo a trabalhar (por exemplo,
Bélgica). Estas reunides trouxeram um beneficio inesperado aos inspetores do
trabalho que trabalham em Inspec¢des do Trabalho onde a maior parte do seu
trabalho é realizado «a solo» e fora do escritério. A partilha de conhecimentos cria
assim uma oportunidade de contacto social e profissional entre colegas.

No que respeita aos temas dos proprios cursos de formacao, consideremos
separadamente a formagdo ministrada aos inspetores recentemente recrutados
e aos inspetores seniores. Na grande maioria dos paises de rendimento elevado
e de rendimento médio, os inspetores do trabalho recém recrutados, sem
experiéncia prévia em qualquer uma das tarefas assumidas por um inspetor do
trabalho e independentemente do ambito das suas fun¢des de inspecao do trabalho,
recebem formacao sobre:

- Poderes e fun¢des dos inspetores;
- Legislacdo relevante;
- Investigacao de infracdes a legislacao relativa ao local de trabalho.

Um ndmero cada vez maior de paises de rendimento elevado inclui riscos psicossociais
e competéncias de comunicacdo como areas de formacdo para os inspetores
recentemente nomeados, em vez de deixar estes assuntos para os inspetores
experientes. Outras componentes da formacdo inicial dependem do mandato da
Inspec¢ao do Trabalho, das caracteristicas do setor produtivo em cada pais e dos
antecedentes dos inspetores recém-recrutados.

Osinspetores mais experientes frequentam cursos de formac¢dao em qualquer area
em que as mudancas tenham sido suficientemente significativas para afetar o
seu trabalho quotidiano (por exemplo, alteracdes na legislacao laboral). Contudo,
muitos paises de rendimento elevado oferecem-lhes agora alguma formacdo em
areas relacionadas com os denominados «riscos novos e emergentes».
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Em teoria, 0s «riscos novos e emergentes» estdo sobretudo presentes nos empregos
verdes, no trabalho colaborativo (crowdsourcing) e na nanotecnologia, robética e
impressao 3D. Na pratica, a maioria dos riscos relacionados com estas categorias
de trabalho ndo sao novos, mas ja existem desde ha muito tempo: o que é novo é
o servico oferecido ou os produtos fabricados e, mais importante ainda, a forma
de emprego envolvida. As Inspecbes do Trabalho dos paises de rendimento elevado
estdo a comecar a centrar a sua formagao precisamente nestas formas atipicas
de emprego, cujos trabalhadores sao dificeis de alcancar e proteger.

Os Unicos riscos que sao «nNovos» - e nao porque tenham surgido ha pouco tempo,
mas porque se tornaram bastante recentemente uma preocupacao significativa
e uma area de formacdo - sdo 0s «riscos psicossociais» e a «violéncia contra os
inspetores do trabalho». E de salientar que ndo obstante a formac&o sobre os
primeiros seja bastante comum nos paises de rendimento elevado, a formacdo
sobre a sequnda questdo é relativamente nova e limitada a alguns paises.

Boas praticas

Um programa de formacdo sobre SST

As normas comuns para o programa de formacéo de inspetores de SST do Comité dos
Altos Responsaveis da Inspecdo do Trabalho (CARIT) podem ser utilizadas para
orientacdo por qualquer pais que pretenda desenvolver um programa de formacao
para os novos recrutamentos na area da SST, uma vez que sdo consistentes com
as normas da OIT e ndo sdo especificas de um pais ou regido em particular - com
excecdo do capitulo dedicado as diretivas da UE.

O programa do CARIT especifica os conteddos basicos da formacdo e o modo como
esta pode ser estruturada. As sete areas abordadas sao as seguintes:

e formagdo sobre os riscos mencionados na Diretiva-quadro e nas Diretivas filhas;
e Formacgdo dos inspetores em avaliagdo de riscos;

e Formacdo sobre a preparacéo para uma inspecgdo;

e formacédo sobre a investigacdo de acidentes de trabalho e doencas profissionais;
e Formacdo sobre as fungbes e os direitos dos inspetores;

e Formacgdo em competéncias de comunica¢éo;

e formac¢do em gestdo de conflitos e pressoes.

Importa salientar que a publicagdo do CARIT nao inclui diretrizes sobre como a

formacao deve ser ministrada, ou seja, nao ha sugestdes sobre se a formacdo deve
ser online ou presencial, quem se qualifica como formador, ou qual deve ser a dura¢ao
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da formacgao. O facto de ndao proporcionar orienta¢des relativas a prestacao de
formacao nao é em si mesmo uma falha, mas reflete uma consciéncia das diferencas
no or¢camento e nas abordagens a formacao em geral, bem como na funcao publica
em toda a UE. Existe apenas uma recomendacado relativa a prestacao da formacao:
O recurso a mentoria ou tutoria na preparacao das visitas de inspec¢do e na sua
realizacdo, bem como na investigacdo de acidentes de trabalho e doencas
profissionais.

Mentoria

A mentoria ou tutoria, em vez de se limitar a ser simplesmente a observacdo dos
percursos profissionais, é utilizada como um instrumento de formacdo para os
novos recrutamentos em diversos paises. Regra geral, o/a mentor/a é um/a colega
mais experiente que faz as inspe¢des juntamente com o inspetor sob sua tutela e
apoia em termos gerais 0 novo inspetor durante o periodo de mentoria. Paises como
o Canada e a Dinamarca, que utilizam a mentoria durante um periodo de tempo
consideravel (seis meses no Canada e 12 meses na Dinamarca) em combinacdo
com outras formas de formacdo, conseguem encurtar o tempo necessario para
que o inspetor recém-nomeado ganhe confianca e know-how.

E ndo sucede apenas isso, uma vez que as investigacdes desde a década de 1980
mostraram que os/as trabalhadores/as que passam pelo processo de mentoria
tém uma maior probabilidade de serem mantidos/as e promovidos/as. Um estudo
recente?? a 829 empresas de média e grande dimensao dos Estados Unidos, que
examinou a forma como a tutoria melhora a diversidade no seio de uma Unica
empresa, é relevante para os paises que pretendam aumentar a representacao
de mulheres e grupos minoritarios entre os inspetores do trabalho:

A mentoria provou ser mais bem-sucedida na promocdo da diversidade nolocal de
trabalho do que os programas de formacdo em diversidade por si s6. Um desafio
essencial é estruturar o programa de modo a beneficiar todos os grupos. Os
programas de mentoriairdo provavelmente melhorar a promocdo e a retencdo de
diversos grupos se os altos responsaveis atuarem como mentores, se 0s potenciais
mentores e mentorados forem avaliados e feita a respetiva correspondéncia com

22 K. Conboy e C. Kelly: What evidence is there that mentoring works to retain and promote employees, especially
diverse employees, within a single company (Cornell University, 2016), disponivel em: https://digitalcommons.
ilr.cornell.edu/cqgi/viewcontent.cgi?referer=https://www.google.com/&httpsredir=1& _article=1120&contex-
t=student
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os tracos de personalidade do modelo de cinco fatores (Big Five), e se os gestores
diretos dos mentorados participarem e estiverem envolvidos no programa de
mentoria.

Em particular, os dados das 829 empresas americanas acima mencionadas
indicam que: os programas de mentoria podem dar um impulso a representacao
de mulheres negras, hispanicas e asiatico-americanas, bem como de homens
hispanicos e asiatico-americanos a nivel de gestores em 9 a 24 por cento, em
comparag¢do com as outras iniciativas que tém resultados mais baixos e que variam
entre 2 e 18 por cento.??

Uma iniciativa de desenvolvimento: a «Law Hour»

Ainda que, como ja referido, a prestacdo de formacao continua nos paises de
baixo rendimento, e mesmo nos paises de rendimento médio baixo, seja na
melhor das hipoteses insuficiente, vale a pena mencionar iniciativas de partilha
de conhecimentos, tais como a Law Hour desenvolvida pelo DIFE (Departamento
de Inspecdo de Fabricas e Estabelecimentos) no Bangladexe:

Trata-se de uma iniciativa realizada semanalmente em todos os gabinetes distritais,
em que os inspetores tomam rotativamente a vez para propor uma area «cinzenta»
da lei para debate e o Inspetor-geral adjunto conduz entdo essa discussao. Todos os
elementos participam e chegam a conclusdes no que se refere as boas praticas.
Se ndo for possivel chegar a um consenso, o Inspetor-geral adjunto levanta a
questdo a nivel superior no DIFE para solicitar um ponto de vista. Tal permite uma
abordagem consistente em relagdo ao aspeto da legislacao laboral debatida.

A formagcdo como parte do processo de recrutamento

Como discutido no capitulo 3, ainclusao de uma componente de formacao no
processo de selecdao ajuda os candidatos a obter mais informag¢des sobre os
conhecimentos e as competéncias de que os inspetores do trabalho devem dispor.
Aos candidatos que ficam desmotivados como consequéncia das informacfes
gue recebem durante o periodo de formacao inicial, é dada a oportunidade de
retirarem a candidatura antes do processo de nomeacao. Os recursos utilizados
e o tempo despendido nesta fase inicial da formacdao devem obviamente ser

23 ibid.
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limitados, de modo a que a Inspec¢ao do Trabalho possa concentrar os seus esforcos
nos/as candidatos/as mais motivados/as que concluem com sucesso 0 processo
integral de recrutamento.
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Capitulo 5. Outros fatores que
influenciam a retencao

de inspetores/as do trabalho
e o seu desempenho

Nos capitulos 3 e 4 foi analisada a influéncia que os métodos e critérios de recrutamento
exercem na atracao dos/as candidatos/as adequados/as para o cargo de inspetor
do trabalho e o papel desempenhado pela formacao para dotar os inspetores do
trabalho dos conhecimentos e das competéncias necessarias para o desempenho
das suas funcdes. Além disso, foi observado que tanto os critérios de recrutamento
como os de formacao sao suscetiveis de influenciar a retencao do pessoal.

No capitulo 2 foram enumeradas uma série de dificuldades que tornam o trabalho
dos inspetores do trabalho menos atraente, tais como a falta de meios de transporte,
0S preconceitos e a violéncia. Todavia, existem alguns outros fatores suscetiveis de
afetar a retencdo de inspetores do trabalho e o seu desempenho, que os gestores
de RH devem ter em conta: reembolso das despesas necessarias para o exercicio
das funcdes, remuneracdo, oportunidades de promocdo, mobilidade e equilibrio
entre a vida profissional e a vida familiar.

As ConvencBes N.°81 e N.° 129 da OIT recordam aos Estados-membros a necessidade
de reembolsar os inspetores do trabalho de todos os gastos de deslocagdo e de
quaisquer outras despesas necessdrias ao exercicio das suas fungées.>* Uma das
consequéncias de nao o fazer é os locais de trabalho ndo serem visitados com
frequéncia, inclusivamente alguns quase nunca, o que para uma Inspec¢do do
Trabalho equivale a ndo poder cumprir as suas principais fungdes.

Remunerar mal os inspetores do trabalho pode ter graves consequéncias. A
recomendacao N.° 20 p&e em evidéncia a «remunerac¢do» dos inspetores do trabalho,
mas apenas a associa a liberdade de quaisquer influéncias externas inconvenientes,*
ou seja, um salario justo como meio de evitar a tentacdo de tratarem certos empregadores
de forma complacente em troca de favores.?® A CEACR adverte também que uma

24 Convencgdo (N.° 81) da OIT sobre a Inspe¢do do Trabalho, 1947, art.° 11.° alinea 2).

25 Recomendacdo (N.° 20) da OIT sobre a Inspegdo do Trabalho, 1923, art.° B alinea 13).
26 Conferéncia Internacional do Trabalho, 95.° sesséo, 2006, Relatdrio III (Parte 1B), p. 70
https://www.ilo.org/empent/Publications/WCMS_108572/lang--en/index.htm
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remuneracao insuficiente da Inspecdo do Trabalho pode resultar numa maior
rotatividade dos inspetores do trabalho e tornar mais dificil atrair candidatos altamente
qualificados. A Comissao observa também que os inspetores do trabalho podem
ser tratados com desrespeito devido aos seus baixos salarios.

A CEACR sublinha que a remuneracao dos inspetores do trabalho deve ser compativel
com as suas responsabilidades e pelo menos tao boa quanto a de outros funcionarios
publicos em niveis comparaveis no mesmo pais. Também associa incentivos
relacionados com o desempenho, concedidos a equipas e a pessoas individuais,
como sendo um reconhecimento, refor¢o e utilizac¢éo racional das competéncias dos
trabalhadores.

Neste momento, parece relevante analisar em que medida os Estados-membros
cumprem as recomendac¢des da CEACR. Os niveis de remuneracdo nos paises de
baixo rendimento sdo baixos, e frequentemente baixos em comparag¢do com os niveis
de remuneracao de outros funcionarios publicos com funcdes de complexidade
semelhante. Tal também se aplica a muitos paises de rendimento médio. Entre os
paises de rendimento elevado, verificam-se enormes diferencas nos niveis salariais
e mesmo entre paises com aproximadamente o mesmo PIB. Podemos tomar o
exemplo de Espanha e do Reino Unido: um inspetor do trabalho recém-recrutado
ganha aproximadamente o dobro do salario minimo do Reino Unido e 4,5 vezes o
salario minimo de Espanha. A principal razao pela qual o novo inspetor espanhol
é mais bem pago em termos relativos (ainda que o salario minimo do Reino Unido
esteja mais proximo do salario médio do pais) € que os novos inspetores tém em
Espanha basicamente as mesmas responsabilidades que os inspetores do trabalho
de categoria superior, ao passo que no Reino Unido - onde a formacao inicial demora
dois a quatro anos - ndo é este o caso.

No que diz respeito as variacdes do pacote remuneratério dos inspetores do tra-
balho entre paises, a principal diferenca reside na existéncia, ou ndo, de remu-
neragao relacionada com o desempenho.

Nao foram encontrados neste estudo exemplos de remuneracdo relacionada com
o desempenho nos paises de baixo rendimento, onde a remuneragao parece ser
determinada pelo escaldo, cargo especifico e antiguidade. Entre os paises de
rendimento médio e elevado, é frequente o pagamento de incentivos, mas a
percentagem destes incentivos na remuneracdo total varia consideravelmente e
ha mais do que uma forma de avaliar o desempenho. A avaliacdo depende da
apreciacao do superior hierarquico (por exemplo, na Ucrania), ou em que medida o
inspetor em particular e/ou a Inspecao distrital cumpriram os objetivos estabelecidos
para 0 ano ou o trimestre (por exemplo, em Espanha).
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Quando a apreciacao é da exclusiva responsabilidade do superior hierarquico, é
frequentemente proporcionada orientacao sobre os aspetos do desempenho
a considerar. Porém, as provas utilizadas como base para as pontuacdes ou
comentarios podem variar substancialmente de avaliador para avaliador.
Quando o desempenho individual e de equipa é medido em rela¢do a resultados
pré-determinados, as diferencas entre paises podem depender do nimero de tipos
de resultados que sdo tomados em consideracdo. Estes podem incluir o numero
de visitas de inspecdo, o montante de impostos nao pagos cobrados e o numero
de trabalhadores/as ndao declarados/as registados/as na seguranca social. A
definicdo de objetivos precisos e quantitativos requer um plano de a¢ao nacional
solido baseado em dados fidveis sobre o estado de cumprimento da legislacao
laboral no pais.

As oportunidades de promocao, juntamente com o salario, tém um efeito indiscutivel
nas taxas de rotatividade. Como salientado por Mendeloff et al.:

Os baixos saldrios de base, o crescimento insuficiente dos saldrios ao longo do
tempo e a falta de oportunidades de progresséo no servico de inspecdo podem
conduzir a um elevado desgaste.?’

De acordo com relatérios da OIT sobre paises de baixo rendimento, a falta de
boas perspetivas de carreira € uma das principais causas da elevada rotatividade
dos inspetores do trabalho e o mesmo parece ser verdade para os paises de
rendimento médio. Dois relatérios recentes?® sobre o Departamento de Inspecao
de Fabricas e Estabelecimentos no Bangladexe identificam o namero insuficiente
de cargos no quadro como um fator dissuasivo para quem aspira a uma carreira
e como uma das razdes pelas quais os inspetores deixam a Inspec¢ao do Trabalho.
A OIT e outras organizag¢fes relataram sinais de que os bons salarios e as
oportunidades de carreira a longo prazo ajudaram a construir inspecdes do
trabalho-bem-sucedidas no Brasil e na Republica Dominicana.®

27 Mendeloff et al.: Human resource practices for labor inspectorates in developing countries (Cornell University,
2014), p. 7,disponivel em: https://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi? article=2814&contex-
t=key_workplace

28]. D. Martin Gonzalez: Study on Department of Inspection of Factories and Establishments (DIFE). High level staff
retention and motivation (Genebra, OIT, 2017); S. Ashcroft e S. Williams: Strategic review of the labour inspection
system delivered by the Department for Inspection of Factories in Bangladesh.

29 R.R.C. Pires: “Flexible bureaucracies: Discretion, creativity, and accountability in labor market regulation
and public sector management”, in Humanities and Social Sciences, Vol. 71, No. 1-A, (2010), p. 327.
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No que respeita aos critérios de promog¢ao, o progresso da categoria inicial de
inspetor estagiario a inspetor de primeiro nivel exige normalmente a aprovacao
de um exame ou a conclusdo de um curso ou diploma de formacdo. ApGs essa
primeira promocgao, as restantes, exceto as posi¢des de topo, podem ser concedidas
automaticamente (depois de completar alguns anos no nivel anterior), ou entao
sdo concedidas com base numa combinacdo da antiguidade e do mérito. Este
segundo sistema pode assumir diferentes formas dependendo de como o mérito é
medido. Alguns paises utilizam a avaliacao do desempenho (por exemplo, Portugal
e Bélgica), mas noutros, os inspetores devem adquirir novas qualifica¢des ou
competéncias (por exemplo, Cazaquistao).

Um outro fator que alegadamente tem efeitos na motivacao, nas taxas de retencao
e na qualidade do desempenho é a mobilidade. Ja analisamos a mobilidade vertical
(promocao), mas a mobilidade horizontal, que implica fazer um trabalho diferente
para a mesma autoridade ou ser destacado para outro departamento ou organismo
governamental ou para uma organizacao internacional, pode ter um efeito positivo
no desempenho dos inspetores apds regressarem ao seu anterior cargo. Varios
estudos sugerem que as transferéncias para unidades funcionalmente semelhantes
permitem aos/as trabalhadores/as adquirir diversas competéncias e aumentar a
probabilidade de promoc¢do,*® o que significa que tanto a Inspecdo do Trabalho
como o inspetor do trabalho podem beneficiar da mobilidade horizontal.

A Recomendac¢do N.° 20 aconselha a mobilidade laboral: ... mais particularmente
duranteosprimeirosanosdeservico,[osinspetoresdotrabalho]devemsertransferidos
de distrito para distrito a intervalos de tempo apropriados, a fim de obterem uma
experiéncia completa do trabalho de inspe¢éo. Von Richthofen®' sugere que os
inspetores ndo devem ser mantidos no mesmo setor da industria durante longos
periodos porque tendem a ter uma atitude que néo é suficientemente critica nem
levanta questbes em relacdo a prdticas ha muito estabelecidas. Ha algumas evidéncias
empiricas que corroboram esta afirmacgao. Em 1982, diversos autores concluiram
que os inspetores de minas de superficie dos Estados Unidos com afetacdes
prolongadas as mesmas minas eram menos suscetiveis de exigir uma aplicacao
rigorosadalegislacdo. Deigualmodo, um estudo sobre as plataformas petroliferas

30 K. Ariga: Horizontal transfer, vertical promotion, and evolution of firm organization (Elsevier, 2004), disponivel
em: http://www.computer-services.e.u-tokyo.ac.jp/p/seido/output/Ariga/ariga004.pdf

31 W. von Richthofen: Labour inspection: A guide to the profession (Genebra, OIT, 2002), disponivel em: http://
www.ilo.org/safework/info/publications/WCMS_108665/lang--en/index.htm
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offshore no Golfo do México®? concluiu que a duracao das afetacdes estava associada
a um laxismo no controlo.

Um fator adicional que tem impacto na retencdao é o equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar. As investigacdes® que apoiam os beneficios deste
equilibrio para as organiza¢des sao consistentes, algumas das quais incluem:
satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores, redu¢ao do absentismo e da rotatividade,
recrutamento e retencao bem-sucedidos, aumento da produtividade e satisfacao
dos clientes. Um estudo do Roffey Park Institute®* concluiu que 38 por cento de uma
amostra de trabalhadores consideraria deixar o atual empregador para conseguir
um melhor equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar, mesmo que isso
significasse uma reducdo salarial. Outro estudo afirma também que as organiza¢ées
que investem fortemente no equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar
relatam uma menor rotatividade de trabalhadores.?®

Algumas Inspec¢des Nacionais do Trabalho tém tido praticas de organizagao do
trabalho que favorecem o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar ha
muitos anos. Um exemplo claro é o de Espanha, onde, desde o inicio dos anos 1990,
é permitido aos inspetores do trabalho trabalhar a partir de casa, sendo-lhes
disponibilizados os meios tecnolégicos para tal. S6 lhes é exigido que comparecam
no escritério para tarefas muito especificas (tais como reunides com representantes
de empregadores e de trabalhadores).

Na maioria dos paises da UE, as melhorias em matéria do equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar destinadas aos inspetores do trabalho comecaram
durante o periodo entre 2007 e 2014. Tal ndo foi intencional, mas sim um subproduto
dos esforcos para compensar os efeitos dos cortes orcamentais. Esses cortes tinham
levado a uma redugao na gestao de topo, bem como do pessoal de apoio em muitos

32 L. Muehlenbachs, S. Staubli e M. Cohen: The effect of inspector group size and familiarity on enforcement
and deterrence: Evidence from oil platforms, Vanderbilt Law and Economics Research Paper Nos. 13-35, Van-
derbilt Owen Graduate School of Management Research Paper No. 2350923 (2013), disponivel em: https://
papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2350923

33 P. Mayberry: “Work-life balance policies and practices in the UK: Views of an HR practitioner”, in Journal
of Management, 23 (2) (2006), pp. 167-188; L. Morgan: The impact of work-life balance and family-friendly
human resource policies on employees’ job satisfaction (Londres, Oxford University Press, 2009); M. White et
al.: "High Performance” management practices, working house and work-life balance”, in British Journal of
Industrial Relations, 41 (2) (2003) pp. 175-195.

34 Roffey Park Institute (2004), disponivel em http://www.roffeypark.com/research/wbl.html

35 Mayberry, op. cit.
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paises da UE, tendo sido necessario fazer mudancas de modo a evitar cargas de
trabalho excessivas para os inspetores do trabalho em servico.

Um estudo do CARIT apresentado na 60.% Reunido do CARIT em 2011 elogiou
uma série de ferramentas e dispositivos TIC que tinham sido apresentados: «ter
um impacto significativo no planeamento e na eficiéncia, tanto em termos de tempo
despendido fora como dentro do escritorio».> Estes incluem: um sistema totalmente
integrado de planificacdo do trabalho (Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente
de Trabalho (DWEA)), bases de dados de registo de trabalho e iPads e outros
computadores pessoais estilo tablet para utilizacdo no terreno. O mesmo estudo
enumera uma série de medidas para reduzir desloca¢des desnecessarias ao escritorio,
tais como a realizacdo de reunides nos dias agendados de trabalho no escritério e
uma maior utilizacdo de videoconferéncias para as reunides internas. Um segundo
estudo do CARIT, elaborado em 2016, resumiu os niveis de atividade regulamentar
entre 2008 e 2014 em toda a UE. Observou que:

A maioria das Inspe¢bes Nacionais do Trabalho néo parece ter alterado
significativamente a sua abordagem as decisdes de execu¢@o apos as inspecoes e
as investigacdes. Quando a reducdo da atividade é aparente, pode estar associada
a recursos e a abordagens direcionadas ou pode refletir a mudanca do perfil de
risco das industrias e das empresas entre 2008 e 2014. As liga¢bes com a atividade
economica devem ser relevantes, a um determinado nivel, e a reducéo da atividade
da industria da constru¢éo por si s6 pode explicar algumas das flutuagdes na
atividade das Inspecées Nacionais do Trabalho relatada.

Varios paises mantiveram perfis de atividade muito semelhantes e mesmo quando
as Inspecbes Nacionais do Trabalho reduziram a sua atividade de inspecdo, o
abordagem a investigacdo de incidentes foi substancialmente consistente.

... Os niveis de atividade regulamentar flutuaram entre 2008 e 2014, mas néo
houve tendéncias significativas e a atividade regressou em grande parte a niveis
semelhantes aos de 2008.

No que respeita aos efeitos da reducdo dos recursos financeiros, o estudo de
2016 conclui que a maioria dos Estados-membros nado teve de recorrer a cortes

36 CARIT: Labour Inspectorate resource reductions in the European Union, Senior Labour Inspectors’' Committee,
Document 756, 60.2 Reunido do CARIT (maio de 2011).

37 CARIT: Study about the impact of the economic crisis on the European labour inspection systems from 2007 to
2014.
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salariais nem de aumentar o tempo de trabalho dos inspetores do trabalho. Isto é
uma indicacao de que os instrumentos e praticas de poupanca de tempo introduzidos
durante o periodo de 2008-2014 ndo s6 proporcionaram aos inspetores do trabalho
mais tempo familiar e privado do que de outro modo teriam, mas também que os
niveis de produtividade nao sofreram consequéncias.

Como regra geral, a falta de pessoal é um problema grave nos paises de rendimento
baixo e médio. Este facto, associado a insuficiéncia de veiculos para se deslocarem
aos locais de trabalho e a inexisténcia de ferramentas ou dispositivos TIC que
possam ajudar a poupar tempo, tem geralmente como consequéncia longas horas
de trabalho e baixa produtividade, tornando assim impossivel para a maioria dos
inspetores do trabalho alcancar um equilibrio aceitavel entre a vida profissional
e a vida familiar.

Boas praticas

Reducéo das despesas relacionadas com as deslocacoes

Os reembolsos das despesas incorridas pelos inspetores do trabalho se tiverem
de viajar pode ser um desafio para as Inspec¢des do Trabalho subfinanciadas. Dito
isto, os custos decorrentes das despesas de alimentacdo e alojamento podem ser
um pouco reduzidos através dos seguintes passos: formac¢ao em cascata para fins
de formacdo, de modo a que apenas uma pessoa por Inspec¢ado Distrital incorra
em despesas relacionadas com desloca¢des; videoconferéncias para as reunides
com os quadros superiores das diferentes Inspecdes Distritais; software de
programacao de trabalho e planeamento de rotas para ajudar a agendar visitas
aos locais de trabalho, tornando assim possivel optar pelas solu¢des mais econémicas.
Este software pode exigir fundos adicionais - pelo menos nas suas fases iniciais -
mas as poupancas futuras justificariam este investimento.

Em 2009, a Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente de Trabalho (DWEA) introduziu
o Transvision, um programa informatico de planeamento de rotas e de marcac¢ao
de visitas, depois de ter verificado que o sistema anterior resultava num excesso
de quilometragem e numa duplicacao de rotas. Transvision:

- Liga-se diretamente aos sistemas de registo e gestdo de trabalho existentes;

- Regista as localizacbes (casa) e as «condicbes» dos inspetores (especializa¢éio
em termos de industrias, etc.);
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- Enumera os locais de trabalho a visitar no trimestre seguinte e as respetivas
«condicbes» (tipo de industria, dimenséio, etc.), sendo as investigacdes acrescentadas
a medida que e quando necessdrio;

- Faz corresponder o inspetor adequado a uma empresa e regista as visitas em
agendas;

- Planeia as visitas num itinerdrio adequado;

- Marca as visitas com uma semana de antecedéncia, concedendo aos inspetores
tempo para se prepararem;, e

- Permite que os inspetores rejeitem ou solicitem visitas adicionais.

Sistemas de incentivo ao desempenho

Tem sido observado em varios paises que a qualidade do trabalho dos inspetores do
trabalho, a sua produtividade e a probabilidade de deixarem a Inspec¢do do Trabalho
dependem da medida em que a remunerac¢ao esta associada ao seu desempenho.

Ainclusao de uma componente relacionada com o desempenho na remuneracao
total parece impulsionar a motivacdo e incentivar os inspetores a permanecerem
ao servico. Os trabalhadores parecem considerar que a medi¢cdao do desempenho
mediante indicadores objetivos é o método de avaliagdo mais justo.

Varias experiéncias (por exemplo, no Brasil antes de 2008) sugerem que basear
a compensacao apenas no numero de inspecdes realizadas ou no montante dos
impostos nao pagos que foram cobrados, faz com que os inspetores se concentrem
estritamente nas medidas de desempenho e negligenciem os aspetos do seu
trabalho que ndo sdo recompensados. A remunerac¢do de incentivo baseada
exclusivamente na produtividade individual também foi criticada, uma vez que
desincentiva a cooperacao entre colegas.

Assim, parece ser aconselhavel introduzir um sistema que: em primeiro lugar,
recompense o mérito, avaliando o desempenho com base em critérios objetivos;
emsegundo, quetenhaem contaodesempenhoindividual, bemcomoodaequipa;
e em terceiro, que inclua algumas verificacdes de controlo da qualidade. Quanto
aos critérios objetivos, estes devem incluir o maior nimero possivel de indicadores
quantificaveis relevantes: o nUmero de inspec¢des, mas também os tipos de inspe¢des,
e uma série de resultados decorrentes destas inspecdes em vez de incluir
simplesmente os impostos nao pagos que foram cobrados. A palavra «equipa» pode
implicar a Inspecdo Distrital, mas pode também referir-se a equipas especializadas
de inspetores do trabalho. Em qualquer um dos casos, os objetivos a atingir devem
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ser previamente definidos e depender de um plano de acdo nacional elaborado
com base em dados atualizados sobre aspetos relevantes para as competéncias
do servico de inspecdo do trabalho (por exemplo, acidentes de trabalho e doencas
profissionais). Os controlos de qualidade podem consistir na analise de relatérios,
avisos de melhoria e outros documentos relevantes produzidos pelos inspetores
do trabalho com maior ou menor frequéncia - o que é uma forma de os ajudar a
elevar os seus padrdes de trabalho.

Um pais onde a Inspec¢ao do Trabalho tem ha muito um sistema de compensacao
que cumpre as trés condi¢cdes supramencionadas é a Espanha. Com pequenas
alteracdes, qualquer pais poderia facilmente adotar o modelo espanhol - desde
gue arespetiva Inspecdo do Trabalho tenha acesso aos dados relevantes relativos
as infracdes a legislacdo laboral e as questdes de SST no territorio nacional. Estes
dados devem ser utilizados como base para um plano nacional que especifique
0s programas e atividades da Inspe¢do do Trabalho, bem como os resultados
esperados durante um periodo previamente estabelecido. Desta forma, é dada
uma base sélida aos critérios objetivos que determinam a remuneracao do inspetor
do trabalho. O montante de incentivo ao desempenho que cada inspetor de trabalho
espanhol recebe depende da medida em que a Inspecdo Distrital e o inspetor
individual alcancam a sua quota-parte dos resultados esperados.

Percursos profissionais atrativos

Um percurso profissional atrativo parece aumentar as hipoteses de os inspetores
permanecerem na Inspecao do Trabalho. Para que o percurso seja atrativo, deve haver
cargos de gestao suficientes para que qualquer inspetor ambicioso, produtivo
e bem qualificado possa razoavelmente esperar que lhe seja dada a oportunidade
de desempenhar fun¢bes de gestdo em algum momento da sua vida profissional.
A forma mais fiavel de promover os melhores inspetores parece ser através de
concursos internos que envolvem quer a aquisicao de novas qualificacdes, quer
a realizacdo de exames. Tal previne o risco de se aplicarem critérios altamente
subjetivos na avaliacdo dos candidatos - ou suspeitas de favoritismo.

Nao foi realizado qualquer estudo para determinar até que ponto as praticas
supramencionadas foram eficazes na retencdo de inspetores do trabalho e
na melhoria da sua produtividade. Tal facto ndo constitui uma surpresa, uma
vez que as provas sobre o efeito das recompensas no local de trabalho aos/as
trabalhadores/as do setor publico raramente sao conclusivas e ndo podem ser
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facilmente extrapoladas de um pais para outro.® Contudo, uma série de inquéritos
e entrevistas a inspetores do trabalho sobre os motivos de insatisfacdo sugere
gue o numero insuficiente de cargos administrativos, bem como as promocdes
baseadas em critérios pouco claros ou demasiado subjetivos, podem muito bem
contribuir para que os niveis de retencdo e de produtividade se mantenham baixos.
Foram feitas reformas substanciais em diversos paises latino-americanos - entre
0s quais a Argentina, Brasil, Chile, Nicaragua, Salvador e Uruguai - para estabelecer
um percurso profissional mais explicito para os inspetores, que parecem ter
reduzido a rotatividade.*®

Facilitar o regresso dos/as inspetores/as do trabalho a Inspegéao
do Trabalho

Em varios paises, os inspetores do trabalho destacados para outra organizacao de
acolhimento, seja internacional ou nacional, tém o direito de regressar a Inspecao
do Trabalho ao nivel ou escaldo que tinham antes do seu destacamento. Porém,
de acordo com a nossa investigacdao documental, apenas alguns paises do mundo,
como por exemplo, Espanha, Franca e Portugal, concedem este direito aos
inspetores do trabalho quando regressam apds terem sido empregados - em vez
de simplesmente destacados - por uma organiza¢ao do setor privado ou publico.

Ndo se pode negar que a organizacao para a qual os inspetores do trabalho se mudam
se torna o seu novo empregador; contudo, a razdo para dar a estes inspetores
que regressam os mesmos direitos de regresso que ao pessoal destacado, é que
se pensa que os beneficios para a Inspecdo do Trabalho sao aproximadamente
0s mesmos. Para a Inspecdo do Trabalho, esta é uma das formas de os inspetores
poderem melhorar os seus conhecimentos, capacidades e competéncias, o que,
por sua vez, pode resultar numa melhor motivacdao dos/as trabalhadores/as e
numa reduc¢do da rotatividade.

38 Economic Insight: Valuing different workplace rewards (outubro de 2017), disponivel em: https://assets.
publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/attachment_data/file/655988/ Valuing_Dif-
ferent_Workplace_Rewards.pdf

39 M. L. V. Ruiz: Labour administration: To ensure good governance through legal compliance in Latin America. The
central role of Labour Inspection, Labour Administration and Inspection Programme, Working Document 1
(Genebra, OIT, 2009). Disponivel em: http://www.ilo.org/labadmin/info/pubs/WCMS_116044/lang--en/index.htm
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Anexo |

A) Justificacao

Este anexo contém uma descri¢ao da politica de RH para os inspetores do trabalho
de quatro paises: um na América Latina e trés na Europa. Os trés paises europeus
foram escolhidos ndo s6 porque os seus sistemas de inspec¢do do trabalho estao
completamente desenvolvidos, mas - ainda mais importante - porque influenciaram
grandemente os sistemas de outros paises que tém um quadro juridico e modelos
de funcao publica semelhantes.

Ao fornecer estes exemplos especificos de politicas de RH coerentes e plenamente
desenvolvidas dirigidas aos inspetores do trabalho, pretende-se com o anexo reunir
todos os varios aspetos abordados separadamente no presente relatério. Tal ira
ajudar a ilustrar a interdependéncia destes varios aspetos.

E importante notar que as informacdes fornecidas sobre cada uma destas trés
politicas de RH ndo é uma descricdo detalhada do seu quadro juridico, nem do
estatuto ou carreira dos inspetores do trabalho em cada um destes quatro paises,
uma vez que inclui apenas as principais caracteristicas da respetiva politica de
RH. Séo indicados os links para as paginas web aos leitores que pretendam mais
informacdes ou detalhes.

B) O exemplo de quatro paises

* Espanha

* Reino Unido
* Peru

* Franca

Espanha+

40 Para informacdes mais detalhadas consultar: http://www.mitramiss.gob.es/itss/web/index.html
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Estatuto do/a inspetor/a do trabalho e da seguranca social

A Inspecdo do Trabalho e da Seguranca Social (ITSS) de Espanha é o servi¢o publico
responsavel pela monitorizagdao do cumprimento das normas relativas ao trabalho
e a seguranca social, assegurar o respeito pelo principio de responsabilidade de
proporcionar orienta¢des e, quando apropriado, pela conciliagdo, mediacdo e
arbitragem nos assuntos da sua competéncia.

Os inspetores do trabalho e da seguranca social estao autorizados a exercer todos
os poderes que sao legalmente atribuidos a ITSS e sao reconhecidos no exercicio
das suas funcdes como autoridade publica.

Os inspetores do trabalho e da seguranca social sao funcionarios publicos de
carreira e, como tal, estao sujeitos ao quadro juridico dos funcionarios publicos no
gue diz respeito aos seus direitos, responsabilidades e limites de acao.

Visando compreender o que implica o estatuto de inspetor do trabalho e da sequranca
social na funcdo publica espanhola, é importante notar que a classificagdo dos
funcionarios publicos de carreira reflete:

- O organismo a que pertencem. O organismo agrupa os poderes, capacidades
e conhecimentos partilhados que adquiriram no processo de admissao
seletiva.

- A categoria ao abrigo da qual esse organismo é classificado. Existem trés
categorias, com base na qualificacdo minima exigida para pertencer a cada
um deles. A categoria mais elevada, a categoria A, exige curso superior.

- Certas categorias, tais como a categoria A, estao divididas em subcategorias,
de acordo com o nivel de responsabilidade das fun¢des a desempenhar pelo
funcionario publico e a natureza dos testes de admissao a subcategoria.
A subcategoria A1 é a mais elevada da categoria A.

- Nivel do posto de trabalho. Cada organismo, de acordo com a categoria a
que pertence, esta dividida em niveis de acordo com o posto. A categoria A
tem um nivel minimo de 20 e um nivel maximo de 30. O nivel dos funcionarios
publicos corresponde as func¢des que exercem ou, se for o caso, que ja tenham
exercido anteriormente.
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Em suma, o estatuto dos inspetores do trabalho e da seqguranca social na funcao
publica em Espanha implica: pertencer a um érgao superior da administracao (o
6rgao superior dos inspetores do trabalho e da seguranca social); pertencer a um
organismo A1, que esta integrado na categoria mais elevada de funcionarios publicos;
e estar nos niveis depostos 26 e 27 - os niveis mais elevados que existem.

Processo de selecao de inspetores/as do trabalho e da seguranca social

Paraintegrar o 6rgao superior dos inspetores do trabalho e da sequranca social é
necessario ter a nacionalidade espanhola, ser adulto e possuir um curso superior
(doutoramento, licenciatura, de engenharia ou arquitetura) e passar o respetivo
processo de selecdo que, tal como todos os processos de selecao para a funcao
publicaem Espanha, é regido pelos principios constitucionais de igualdade, mérito
e capacidade.

Uma vez publicada uma vaga de emprego na fung¢do publica, a Subsecretaria do
Ministério do Trabalho, Migra¢8es e Seguranca Social (o departamento ao qual o
Organismo do Estado da Inspecdo do Trabalho e Seqguranca Social (OEITSS) esta
ligado ao Ministério) anuncia o processo de selecdo para preencher a vaga. O anuncio,
publicado no Boletim Oficial do Estado, estabelece: o niumero de vagas disponiveis,
a lista de temas, exercicios, avaliacdao e pontuacdo a obter nos testes no processo
de selecdo e a composicdo do juri de selecdo.

Tanto os/as candidatos/as externos/as como internos/as podem participar no processo
de selecdo, mas os/as candidatos/as internos/as (na sua maioria subinspetores/as
do trabalho) podem obter pontos adicionais apresentando provas de qualifica¢des,
competéncias ou experiéncia profissional relevantes.

Durante a fase de concurso, os/as candidatos/as devem passar uma série de testes
para demonstrar os seus conhecimentos em matéria dos regulamentos relacionados
com a funcdo de inspecdo (através de apresentac¢des orais e escritas), a sua capacidade
de emitir uma decisao sobre casos de inspecao (ou seja, de aplicar os regulamentos
numa situacao pratica) e o seu dominio de uma lingua estrangeira.

O tempo de preparacdo necessario para passar no concurso é muito variavel. E
importante ter em conta que o programa é constituido por cercade 270 temas e a
experiéncia demonstra que a preparacdo pode durar entre um minimo de um ano
(muito raramente) até trés ou mesmo quatro anos, sendo a dura¢do mais comum
de cerca de trés anos a tempo completo.

60



ApOs passar no concurso, o/a candidato/a passa a ser «inspetor/a estagiario/a»
e deve submeter-se a segunda fase do processo, que consiste num curso de
selecdo concentrado na pratica. O curso é composto por duas partes: a primeira, é
organizada pela Escola da ITSS (a unidade de formacao especializada do OEITSS),
onde sdo ensinadas aos estagiarios as competéncias analiticas das varias areas de
trabalho dainspecdo e tém derealizar testes especificos para testar os conhecimentos
adquiridos. A segunda consiste na abordagem de um caso especifico, que é depois
classificada pelo juri.

A duragdo deste curso de selecdo tem variado no passado. Os cursos mais recentes
tém, de uma forma geral, 400 horas letivas, distribuidas ao longo de um maximo
de cinco meses.

Asomadasnotasobtidaspeloscandidatosnafasedeconcursoenocursodeselecao
(onde as notas obtidas nas duas partes sdo somadas) constitui a nota final dos
candidatos externos. Os candidatos internos podem acrescentar a esta soma os pontos
gue Ihes foram atribuidos por «mérito» (qualificacdes e/ou experiéncia profissional
relevantes).

Apos passarem com éxito o processo de sele¢do, os estagiarios sao colocados nas
comunidades autonomas e provincias, onde acompanham os inspetores experientes
ai colocados. Tal permite-lhes aprender o lado pratico do trabalho de um inspetor.
Apoés a conclusao do estagio, os estagiarios tornam-se funcionarios publicos de
carreira, sendo-lhes atribuido um local (dependendo das notas obtidas no processo
de selecao) onde finalmente obtém um posto. Adurac¢ao do periodo de estagio dos
estagiarios também varia, sendo de normalmente entre cinco e oito semanas.

Politica de formacao dos/as inspetores/as do trabalho e da seguranca social
Para além da formacao inicial a que se submetem para aceder ao posto, € ministrada

formacdo continua aos inspetores do trabalho e da seguranca social ao longo da
sua vida profissional. A ITSS considera esta formacdo como:
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(i).Um direito. E reconhecido que os inspetores tém direito a uma formacao
continua e a uma atualizacdo dos seus conhecimentos e capacidades
profissionais ao longo da sua vida profissional. A este respeito, a Escola
da ITSS é responsavel por: organizar, dirigir e avaliar cursos, programas
e atividades de formacgao continua e desenvolver programas e atividades
para a atualizacdo de conhecimentos profissionais, especializacdo e
desenvolvimento profissional. Todos 0s anos, um programa assegura
atividades de formacdo sobre varios aspetos do trabalho dos inspetores
(sobretudo, ainda que ndo exclusivamente, sobre seguranca social e
emprego, prevencao de riscos profissionais, relacdes de trabalho, novas
tecnologias e tecnologias da informacao, relacdes internacionais e linguas,
competéncias relacionais e protecdo de dados). Consiste numa formacao
presencial, ministrada a nivel central (em Madrid, na prépria escola) e a
nivel regional (ministrada a nivel da comunidade autbnoma e das provincias)
e num curso de formacgao online. Para incentivar a participacao, a frequéncia
dos inspetores no programa é considerada uma atividade que conta para
0s seus objetivos de produtividade.

(i).Umaobrigacao.Oinspetoréobrigadoaparticiparnasatividadesdeformacao
e de especializacdo atribuidas. Nao obstante a participacdo nos cursos
ser geralmente voluntaria, a frequéncia de certos cursos, tais como os
destinados a proporcionar aos inspetores uma formag¢ao adequada para
lidar com requisitos especificos inerentes as func¢des, como a participagcao
numa campanha de inspecdo, é obrigatoria.

Desenvolvimento de carreira dos/as inspetores/as do trabalho
e da seguranca social em Espanha

A carreira e as oportunidades de promocdo dos inspetores do trabalho e da
seguranca social sdo regidas pelos mesmos principios que se aplicam a admissao
no organismo (igualdade, mérito e capacidade). Como indicado no inicio deste
relatério, o posto de inspetor é atribuido aos niveis 26 e 27. Apds passar 0 processo
de selecdo, os inspetores sdao admitidos no sistema no nivel 26, que aumenta
apos dois anos de servico.

Passar do nivel 26 para os niveis superiores atribuidos ao grupo A (que, como

indicado, atinge um nivel maximo de 30) implica os seguintes passos, sendo que
ambos requerem um anuncio publico:
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e Um concurso. Esta é aforma habitual de preencher um posto. Os anuncios
para os concursos devem estabelecer as regras e, entre outros, os requisitos
a avaliar (anos de servico, qualificacbes e capacidade de conciliar a vida
pessoal e familiar, etc.), a escala de classificagdo e a composi¢ao do juri
de avaliacdo. O posto é atribuido ao candidato que obtiver as notas mais
altas. Ao participar no concurso, os inspetores podem atingir: o nivel 27,
concorrendo aos postos vagos anunciados a esse nivel, ou o nivel 28,
concorrendo para as funcdes de lideranca vagas nas inspecdes das provincias
anunciadas.

* Uma nomeacado livre para preencher postos de especial responsabilidade
e confianca. O anuncio para este posto deve indicar os requisitos necessarios
para desempenhar as funcdes e o organismo que avaliara, sequndo o seu
critério, a aptidao dos candidatos para o posto. Uma vez nomeados/as, os/as
candidatos/as podem ser despedidos/as por decisdao desse organismo.

No seio da estrutura administrativa do OEITSS, determinados postos sao habitualmente
preenchidos por inspetores do trabalho e da seguranca social, permitindo assim
aos inspetores ocuparem postos de nivel 28, 29 e 30. Tal acontece:

e Na estrutura administrativa central, especificamente as subdire¢des dos
Servicos Nacionais de Luta contra a Fraude, a Subdirecdo Geral para a
Coordenacdo da Inspecdo do Sistema de Relacdes de Trabalho e a Subdire¢do
Geral de Relac¢des Institucionais e Assisténcia Técnica.

e Na estrutura administrativa territorial do OEITSS, no caso da Dire¢do
especial, Direcbes territoriais, chefes das Inspec¢des provinciais e, nesta
ultima organizagao, os chefes das Unidades especializadas.

Politica de remuneracao dos/as inspetores/as do trabalho e da seguranca social

A remuneracdo dos inspetores do trabalho e da sequranca social divide-se em:
remunerac¢dao de base, que € paga ao inspetor em funcao da categoria ou subcategoria
a que pertence o seu organismo profissional, e remuneracdo complementar,
proporcional as caracteristicas especificas do posto que desempenha, carreira
profissional e objetivos de desempenho.

Importa salientar que a maioria dos salarios dos funcionarios publicos consiste
numaremuneracaodebase.Osfuncionarios publicosque pertencemaorganismos
de subcategorias inferiores, e cujo trabalho € menos complexo, recebem uma
remuneracdo complementar menor, ao passo que os funcionarios publicos de
organismos superiores, tais como os inspetores, recebem uma percentagem mais
elevada de remunera¢ao complementar.

A remuneracdo de base consiste:
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- num salario, o montante atribuido aos inspetores pela realizacao do seu
trabalho dentro da subcategoria A1;

- Prémios trienais, ou seja, um pagamento por cada trés anos de servico.
Estas categorias de remuneracao de base sao pagas em 12 mensalidades,
sendo efetuados dois pagamentos extraordinarios por ano, em junho e
dezembro.

A remunerac¢do complementar consiste em:

- Pagamentos para postos especiais, que implicam certos requisitos técnicos,
compromisso e responsabilidade. Esta € uma das formas mais importantes
de remuneracdo para postos de responsabilidade especial.

- Complemento por afetacdo: quanto maior for a complexidade e a
responsabilidade do posto, mais elevado sera este montante. Quando os
inspetores sdo admitidos no sistema, o nivel deste complemento é o 26. A
medida que progridem na carreira, o complemento aumenta.

- Pagamento de produtividade: esta remuneracdo varia de acordo com o
desempenho individual dos inspetores. Este pagamento € atribuido pelo
alto desempenho e pela atividade e dedica¢do que os inspetores colocam
no desempenho das suas func¢des. Todos os anos é elaborado um plano de
acdointegrado para o sistema daITSS. Estabelece objetivos de desempenho
para os inspetores de acordo com o nivel de responsabilidade, visando
assegurar que o seu desempenho esta em consonancia com a situag¢do social
e econdmica. Em Espanha, o nivel mais baixo do pagamento de produtividade
do sistema de remuneracdo da ITSS é de 10 por cento da remuneracao
total, enquanto o nivel mais alto permitido pelo sistema é de 21 por cento
da remuneracado total.

- Pagamento dos servicos extra realizados fora do horario normal de trabalho:
remuneracao por servicos de permanéncia para investigar acidentes de
trabalho (mortais ou de especial gravidade ou importancia) aos fins de
semana ou feriados nacionais. Estes pagamentos tomam em consideracao
o local, a disponibilidade do inspetor e a viagem até ao local do acidente
dentro dos limites de tempo estabelecidos. Nestes casos, os pagamentos
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cobrem osservicoslocais, osservicosde permanéncia e as despesas relativas
aos servigos extra prestados.

- Subsidios para o exercicio de fun¢des: incluem o pagamento das despesas
efetuadas pelos inspetores quando tém de utilizar as suas viaturas privadas
para efetuar visitas de inspecdo. Os subsidios cobrem o niumero de quildmetros
percorridos, as portagens e, quando apropriado, a manutencado da viatura.

Mobilidade dos/as inspetores/as do trabalho e da seguranca social

A mobilidade dos inspetores do trabalho e da seguranca social no ambito da
organizacao territorial do OEITSS pode ocorrer de varias formas.

A forma habitual para um inspetor que pretenda mudar para outro lugar, é
participar num concurso de transferéncia que tenha sido anunciado. Os anuncios
enumeram os postos vagos em diferentes provincias, bem como os termos que
regem o processo. O posto € atribuido ao/a candidato/a que receber as melhores
classificacdes no concurso.

Outra forma, ainda que menos comum, € dois inspetores que ocupam 0 mesmo
posto em provincias diferentes trocarem de lugar.

Ha também formas de mudar ou de ocupar postos temporariamente, tais como
mediante destacamentos ou afetacdo temporaria. Em ambos os casos, o posto
ocupado nao é «transferido» e a situacao é temporaria.

Os inspetores podem também mudar por razdes de saude ou reabilitacdo, ou se
tiverem sido vitimas de violéncia com base no género (para garantir a sua protecao

e o direito a uma seguranca social abrangente).

Reino Unido*

41 Para informacg6es mais detalhadas ver: https://www.hse.gov.uk/
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The Health and Safety Executive (HSE)
* Situagdo profissional dos inspetores do trabalho Permanente

e Campanhas de recrutamento de inspetores do trabalho
Campanha paga nos meios de comunicag¢ao social externos:

0 Google

o Targetjobs

0 Jobs The Word

o Totaljobs

0 The Guardian Jobs

Meios de comunicac¢ao gratuitos:
o LinkedIn
o Disability Jobs Board
o0 Site do Departamento de Saude e Sequranca (HSE)
Participa¢dao em feiras de recrutamento de licenciados.
Processo de avaliacdo:

Fase 1: Formulario sintético de candidatura (SFA).

Testesonline-testederaciocinioverbal e otestede conhecimentosobre
a funcao publica.

Fase 2: Centro de avaliacao - incluindo um exercicio E-tray, uma apresentacao
seguida de perguntas e respostas, um teste escrito e um exercicio de
role play.

* Formacao. O programa de formacdo dos inspetores alterna o trabalho
no terreno com a aprendizagem. Os inspetores estagiarios tentam obter
com sucesso o Certificado Internacional Geral de Saude e Seguranca
Ocupacional (NEBOSH) (nivel 7) sobre as normas de saude e sequranca no
trabalho, exclusivo do HSE.
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Os primeiros dois anos centram-se predominantemente em proporcionar
aos candidatos selecionados conhecimentos juridicos - enquanto trabalham
com apoio no terreno - para que possam inspecionar, investigar e fazer
cumprir a lei. Esta pratica esta integrada nos fundamentos da formacgao
técnica de base para identificar problemas de saude e seguranca, analisar
situacdes, avaliar aconformidade legal e qualquer acdo corretiva necessaria.
O desenvolvimento e o desempenho sdo avaliados face as principais metas
de desenvolvimento, e o éxito e a realizacdo atempada destas metas é um
elemento essencial para continuar a trabalhar no HSE. A obtenc¢do do certificado
€ uma condicdo para continuar a trabalhar no HSE.

O HSE fornece apoio completo aos inspetores estagidrios mediante formacao
ministrada através do/a seu/ua diretor/a, um/a formador/a dedicado/a e
gestores de desenvolvimento. Também obtém apoio através dos/as seus/
uas colegas estagiarios/as.

O terceiro ano do programa de formacdo segue o mesmo processo de
aprendizagem experimental dos dois primeiros anos e é denominado
Desenvolvimento Profissional Continuo (CPD). Alarga os conhecimentos
técnicos sobre questdes de saude e seguranc¢a no trabalho para que os
formandos possam tratar de forma competente a multiplicidade de empresas
reqguladas pelo HSE.

* Promocgado. A realizacdo das metas de desenvolvimento, incluindo a
aprovacao nas avaliagdes necessarias, torna os estagiarios elegiveis para
serem promovidos a inspetores de grau principal e para ter acesso a outros
elementos do programa de formacdo. Como inspetor de grau principal, o
salario aumenta para 37 292 libras esterlinas, e os inspetores estagiarios
devem alcancar este nivel dois anos apds o inicio do programa.

*Remuneracao. Ascende a29472librasesterlinas,aumentando para 37292
libras esterlinas dois anos apés a conclusao bem-sucedida do curso do
RTP. Os candidatos de Londres recebem mais 4 260 libras esterlinas como
subsidio suplementar (de acordo com o coeficiente de ponderacdo aplicado
a Londres).

* Mobilidade. A mobilidade consiste na mudanca para outros servigos de
inspecdo distritais ou sedes, ou destacamentos para outros departamentos/
organiza¢des. Como funcionarios publicos, € exigido aos inspetores que
tenham mobilidade entre os departamentos governamentais dentro dos
limites da razoabilidade. A medida do que é razoavel relaciona-se com as
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circunstancias individuais no momento de qualquer proposta de alteracao
do local de trabalho. Os movimentos entre os departamentos podem ser
necessarios, dependendo das necessidades das empresas.

Peru+

Politicas de recursos humanos para os/as inspetores/as do trabalho da SUNAFIL

Esta seccao propde-se examinar o modo como 0s recursos humanos sao geridos
na Superintendéncia Nacional de Fiscalizacdo Laboral (SUNAFIL) através da anadlise
da relacdo entre as politicas de compensacado financeira e nao financeira em vigor
e as condi¢des de trabalho, procedimento de recrutamento, formagdo e promogao
interna dos inspetores do trabalho, e da identificacdo das melhores praticas e
oportunidades de melhoria do desempenho dos inspetores.

Também ira delinear os perfis do pessoal de inspecdo, a sua faixa etaria e outras
caracteristicas dos funcionarios publicos. As rela¢des de trabalho entre os inspetores
do trabalho e a SUNAFIL, incluindo a atual politica de remunerac¢ao, serdao também
consideradas.

SUNAFIL

A SUNAFIL é um organismo técnico especializado ligado ao Ministério do Trabalho
e Promoc¢ao do Emprego e é responsavel por: promover, supervisionar e controlar
o cumprimento da legislacao social e laboral e da legislacdo em matéria de seguranca
e saude no trabalho e prestar aconselhamento técnico, conduzir investigacdes e
promover a definicdo de normas sobre estas questdes. A visao da SUNAFIL é garantir
um nivel elevado de empregabilidade aos cidadaos peruanos, e assegurar que sao
protegidos pelos direitos laborais e com capacidade para trabalhar em func¢des que
contribuam para o desenvolvimento sustentavel e inclusivo do Peru, garantindo
assim o trabalho digno e produtivo.

A SUNAFIL é um organismo administrativo independente com um elevado nivel
de autonomia no desempenho das suas func¢des ao abrigo do mandato legal
emitido pela prépria lei que estabeleceu o organismo, em 15 de janeiro de 2013.

42 Para informagdes mais detalhadas, ver: https://www.sunafil.gob.pe/
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A SUNAFIL iniciou a sua atividade em abril de 2014 e incorporou trés niveis de
postos de inspecao: inspetor auxiliar, inspetor do trabalho e inspetor supervisor,
gue até entdao tinham desempenhado as suas fun¢des numa dire¢ao-geral do
Ministério do Trabalho e Promoc¢ao do Emprego.

Criacao da SUNAFIL

Aposasuacriacdo,em 2013, as competénciasfuncionais e o pessoal deinspecaodo
MinistériodoTrabalhoePromocdaodoEmpregoforamtransferidos paraaSUNAFIL.
Foi especificado que os trabalhadores pertencentes ao organismo de inspecao
seriam contratados ao abrigo dos regulamentos laborais do setor privado,
proporcionando melhor sequranca de emprego e beneficios aos trabalhadores do
que os regulamentos laborais do setor publico do Peru.

Antes da criacao da SUNAFIL, os inspetores do trabalho desempenhavam as suas
funcdes ao abrigo dos regulamentos laborais da func¢do publica, com salarios 40
por cento inferiores aos das remuneracfes atuais e condi¢bes de trabalho que
inevitavelmente ndo satisfaziam as exigéncias da fun¢ao de inspe¢ao. A SUNAFIL,
atuando por iniciativa prépria ou através de varios mecanismos de negocia¢ao
coletiva, tem vindo desde entdo a assegurar progressivamente beneficios para o
pessoal de inspecao.

Remuneragao dos/as inspetores/as do trabalho

Atualmente, o pessoal de inspecao presta servicos ao abrigo dos regulamentos
laborais relativos ao setor privado e é remunerado de acordo com o cargo que
ocupa. além disso também recebe: beneficios legais, um bdnus anual do pessoal
de inspecdo, um subsidio para cobrir as despesas de transporte e refei¢des ligeiras
durante o trabalho, um uniforme de trabalho, vestuario de trabalho, 30 dias de
férias por cada ano trabalhado, licenca remunerada para uma série de motivos e
uma compensacdo nao financeira. O quadro A.1 detalha o rendimento anual dos
inspetores do trabalho.
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Quadro A.1: Rendimento anual do pessoal da inspec¢do do trabalho

Pagamento Supervisor | Inspetor |Assistente
Remuneracao 102 000 90 000 78 000
Formacao 400 400 400
Bonus 17 000 15 000 13 000
Compensacdo pelo 9917 8 751 7 584
tempo trabalhado

Bonus do pessoal 8 370 8 370 8 370
de inspecao

Transporte e refei¢cdes | 6 534 6 534 6 534
Rendimento anual 144 221 129 055 113 888
(em soles)

Condicées de trabalho dos/as inspetores/as do trabalho

Os beneficios concedidos aos inspetores do trabalho satisfazem os requisitos
especificos de compensacao financeira e ndo financeira do pessoal de inspecao.
Além disso, a compensacao concedida foi concebida para satisfazer exigéncias
particulares nao financeiras, é especifica a cada individuo e satisfaz as exigéncias
de curto prazo e legais do trabalho dos inspetores.

Nos ultimos dois anos, tem sido feito um esforco para promover aspetos do trabalho
de equipa, dedicacdo, autogestdao, empreendimento e inovacdo, todos elementos
necessarios para que a SUNAFIL torne a sua cultura mais holistica e realize o seu
trabalho de forma mais eficaz.

Além disso, a SUNAFIL otimizou as condi¢fes de trabalho do pessoal de inspecao,
que recebe anualmente, entre outras coisas: vestuario de trabalho adequado as
funcdes que exerce, equipamento de protecao individual, sequro de acidentes de
trabalho e doencas profissionais e sequro complementar de trabalho perigoso.
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Também criou grupos de trabalho especificos, constituidos por pessoal de todos
0s niveis, que se centram em questdes especificas tais como questdes relaciona-
das com o trabalho, o trabalho infantil, seguranca e saude no trabalho, trabalho
rural e trabalho informal em meio urbano.

Os inspetores também tém a sua disposi¢cdao uma frota de carrinhas e miniauto-
carros para se deslocarem dos escritérios aos locais de inspecao.

Importa assinalar que desde que comecou a gerir este organismo, a atual direcao
da SUNAFIL estabeleceu as condi¢des necessarias para atribuir o bénus anual ao
pessoal de inspec¢do (conseguido através de um processo de negocia¢ao coletiva
guando o pessoal de inspecdo trabalhava sob a tutela do Ministério do Trabalho
e Promoc¢ao do Emprego antes da criacdo da SUNAFIL). Continuou a atribuir o
bonus desde 2017, tendo realizado pagamentos acumulados de anos anteriores.
Além disso, esta atualmente a considerar se existem fundos disponiveis para pa-
gar o transporte (equivalente a 15 soles por dia) e refeicdes ligeiras (equivalente
a 12 soles por dia) durante o periodo de trabalho. Tal tem sido objeto de nego-
ciagao coletiva.

Recrutamento dos/as inspetores/as do trabalho

O pessoal de inspecdo entra na Inspecdo do Trabalho de duas formas claramente
diferenciadas:

I. Transferéncia do Ministério do Trabalho e Promo¢do do Emprego para a
recentemente criada SUNAFIL, em 2014;

II. Aprovagao num dos dois concursos publicos realizados em 2018.

O primeiro grupo, que foi transferido do Ministério do Trabalho e Promoc¢do do
Emprego, entrou na Inspe¢do do Trabalho através de um concurso publico. As
suas condicBes de trabalho, bem como as financeiras, no Ministério eram muito
inferiores as que tém hoje.

Os inspetores do primeiro grupo representam hoje pelo menos 66 por cento de

todos os inspetores do trabalho, tém entre 40 e 60 anos de idade, sao advogados
de profissdo e foram formados para desenvolver trabalho de inspe¢do no terreno.
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O segundo grupo corresponde a inspetores relativamente novos, que entraram
naInspecdao mediante um dos dois concursos publicos. Os inspetores deste grupo
representam aproximadamente 34 por cento do total de inspetores do trabalho,
tém entre 25 e 35 anos de idade e sdo provenientes de diferentes profissdes -
incluindo gedlogos, engenheiros de varias especializa¢des, contabilistas, médicos
e enfermeiros. Ha significativamente menos advogados no segundo grupo do
gue no primeiro.

Como acima mencionado, foram realizados dois processos de sele¢do a nivel
nacional em 2018. Concorreram para o primeiro cerca de 12 000 candidatos para
160 vagas, ao passo que para o segundo concurso concorreram cerca de 10 000
candidatos para 80 vagas. Duas prestigiadas universidades, nomeadamente a
Universidad Nacional de Ingenieria (UNI) (Universidade Nacional de Engenharia)

e a Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM) (Universidade Nacional
de San Marcos), participaram nos concursos publicos.

Formacao dos/as inspetores/as do trabalho
Os documentos de gestdao da SUNAFIL estabelecem seis objetivos estratégicos:
(1) contribuir para a formacao dos/as trabalhadores/as;

(2) assegurar o cumprimento da legislacdo social e laboral dos/as trabalhadores/as
da economia formal;

(3) assegurar o cumprimento da legislagao sobre seguranca e saude no trabalho
da populacdao empregada;

(4) assegurar o exercicio dos direitos sociais e laborais das criancas e a utilizagao
do Programa de Assisténcia a Empregados (EAP);

(5) reforcar a gestdo institucional; e
(6) implementar a gestao de risco de catastrofe para a SUNAFIL.

Paraalcancaressesobjetivos, a SUNAFIL desenvolveuduas estratégias de melhoria
continua para os seus inspetores:

i. Programa de inducdo de pessoal ao entrar na Inspecao;

ii. Formacdo do pessoal.
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Foi desenvolvido um programa de inducdo de pessoal para os novos recrutados,
que inclui cinco areas-chave das func¢des dos inspetores. Integra trabalho no
terreno, que proporciona ao inspetor auxiliar experiéncia em primeira mao sobre
o trabalho de inspecao, incluindo emissao de ordens de inspecdo, realizacdo da
propria inspecao, produc¢ado dos registos e relatérios necessarios durante o processo
de inspecdo e utilizacdo do Sistema de Informacgao da Inspecao do Trabalho (SIIT).
Desta forma, os inspetores auxiliares podem pdr em pratica os conhecimentos e
as competéncias aprendidos na fase tedrica do programa de inducao.

No que diz respeito a formacdo do pessoal, a SUNAFIL tem uma equipa dedicada a
formacao de todo o pessoal de inspecdo. O Centro de Formacdo da SUNAFIL (CFC)
é responsavel pela «realizacdo de programas anuais de formag¢ao de inducao,
formacao e desenvolvimento periddico sobre diversas questdes relacionadas com
a seguranca e saude no trabalho e a assisténcia técnica necessaria aos utilizadores
do Sistema de Informacdo da Inspec¢do do Trabalho (SIIT) (inspetores, mediadores
e formadores). O pessoal da SUNAFIL, tanto nos escritorios da SUNAFIL como nos
governos regionais, pode realizar o seu trabalho de forma mais eficaz gragas ao
programa anual de formacdo do sistema de inspecdo do trabalho da organizacao.
O objetivo da formacdo do pessoal é melhorar a gestdo do sistema de inspecdo
do trabalho, e assim assegurar o cumprimento da legislacdo social e laboral e da
seguranca e saude no trabalho.»

Desenvolvimento de carreira dos/as inspetores/as do trabalho

Além disso, foram desenvolvidos trés concursos internos de promoc¢do entre 2017
e 2018 (para promocao a inspetor do trabalho ou inspetor supervisor). Estes foram
semelhantes ao concurso publico quanto a avaliacao das competéncias académicas,
administrativas e aptiddes. Aproximadamente 60 por cento do pessoal de inspecao
foi promovido através destes concursos, que foram os primeiros concursos de
promoc¢ao em grande escala a serem realizados desde que a SUNAFIL foi criada.

Tanto os concursos publicos de entrada como os concursos internos de promocgao
avaliaram os candidatos relativamente aos seus conhecimentos técnicos especificos
da funcao, raciocinio l6gico-matematico, raciocinio verbal, provas documentais de
cursos ou programas de especializagao relacionados com a funcao e experiéncia
profissional anterior. O pessoal da SUNAFIL também realizou entrevistas aprofundadas
aos candidatos. A avaliacdo foi altamente competitiva e garantiu que aqueles que
entraram na Inspecao, ou que foram promovidos, eram qualificados no quadro
dos processos de selecdao baseados no mérito do Governo do Peru.
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Sindicalizagdo dos/as inspetores/as do trabalho

Atualmente, 95 por cento dos inspetores pertencem a um sindicato (existem dois
sindicatos de inspetores, nenhum dos quais tem uma maioria global). Ambos
os sindicatos, de acordo com a legislagao atual, apresentam documentos de
negociacao coletiva duas vezes por ano, cujo conteudo corresponde, em grande
parte, a exigéncias financeiras e isto ndo obstante os organismos publicos serem
proibidos pela legislacdo nacional de negociar questdes financeiras, as quais sao
a principal fonte de conflito entre os dois sindicatos e a SUNAFIL. Porém, para
assegurar comunicag¢fes diretas e fluidas, para antecipar qualquer fonte de
conflito e para lidar com questdes nado financeiras das relacdes de trabalho, foram
formadas comissdes que se relinem uma vez por més. Ambos os representantes
da SUNAFIL e dos sindicatos tém assento nestas comissodes.

Importa salientar que esta sindicalizagdo em grande escala do pessoal de inspec¢ao
é geralmente vista com suspeita e desconfianca pelas empresas inspecionadas,
pois estas suspeitam que esta sindicalizacdo pde em perigo a imparcialidade dos
inspetores da SUNAFIL que trabalham em casos relacionados com os direitos
fundamentais em matéria de liberdade sindical.

Franca+

Uma palavra de prudéncia

43 Links uteis (em francés):

https://travail-emploi.gouv.fr/metiers-et-concours/devenir-inspecteur-du-travail/
https://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/le-reglement-des-conflits-individuels-et-collectifs/article/I-in-
spection-du-travail

https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/|_inspection_du_travail_en_france_en_2017.pdf
http://www.intefp.travail-emploi.gouv.fr/activites-de-formation/formation-statutaire/iet
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https://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/le-reglement-des-conflits-individuels-et-collectifs/article/les-missions-et-les-prerogatives-de-l-inspection-du-travail-375384
https://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/le-reglement-des-conflits-individuels-et-collectifs/article/les-missions-et-les-prerogatives-de-l-inspection-du-travail-375384
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/l_inspection_du_travail_en_france_en_2017.pdf
https://www.intefp.travail-emploi.gouv.fr/index.php/erreur

Nos termos das recomendacdes de 2016 da Inspecdo-geral dos Assuntos Sociais
sobre o recrutamento, formacdo e carreira profissional dos membros da Inspecao
do Trabalho, foram tomadas medidas para:

- reformar o concurso de acesso (testes, juri, percentagem entre as diferentes
vias de selecdio) visando responder melhor as questées de atratividade, abertura
e experiéncia profissional;
-reveraformacédoinicial,ascondi¢cbesdeacessoaospostosdeinspecdodotrabalho
e a formacdo continua, em particular a preparacdo para fungées de direcdo;
-melhorar os percursos profissionais dos inspetores do trabalho (pirdmide
hierdrquica, mobilidade, atratividade, etc.);

- melhorar a governacdo e a gestéo dos recursos humanos e o Institut National
du Travail de 'Emploi et de la Formation Professionnelle (Instituto Nacional do
Trabalho, Emprego e Formacdo Profissional, ou INTEFP), que forma inspetores
do trabalho.

Asinformag¢ées comunicadas abaixo relativamente a estes trés pontos eram
vdalidas em outubro de 2019, mas espera-se que sofram alteracées, em
particular no que diz respeito a formagdo.

Estatuto profissional dos/as inspetores/as do trabalho

As fung¢bes de inspecdo sao desempenhadas por funcionarios publicos regidos
pela lei dafung¢ao publica e por textos que cumprem os requisitos das Convencdes
N.° 81 e N.° 129 da OIT e da Convencdo do Trabalho Maritimo de 2006.

- Membros da Inspec¢do do Trabalho, uma unidade especializada de
funcionarios publicos gerida pelo Ministério do Trabalho e que pertence a
categoria mais elevada da funcao publica (funcdes de gestao, concegao e
direcdo). Os membros sao recrutados ao nivel da licenciatura (trés anos de
estudos pés-secundarios).

- Controladores do trabalho, que tém as mesmas prerrogativas de inspecao
e meios de acdo que os inspetores do trabalho, mas que ndo tém autoridade
para tomar decisdes administrativas (autoriza¢des para rescindir os contratos
dos assalariados protegidos pelo estatuto de representantes dos trabalhadores,
derrogacdes de horarios de trabalho, etc.). Pertencem a categoria intermédia
de funcionarios publicos (profissdes relacionadas com as candidaturas,
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comparaveis as dos profissionais intermédios). Os controladores podem
supervisionar equipas, workshops e servicos. Sao recrutados ao nivel do Bac
+2 (dois anos de estudos pds-secundarios).

Como parte do processo de reforma da inspec¢ao do trabalho lancado em 2013, o
cargo de controlador do trabalho esta a ser gradualmente eliminado e ja nao
se fazem recrutamentos. Paralelamente, esta a ser implementado um plano para
transformar os controladores do trabalho em inspetores do trabalho através de um
processo de recrutamento competitivo limitado. No final de 2018, ainda estavam
a desempenhar fun¢bes de inspec¢do do trabalho cerca de 400 controladores.

Consequentemente, os desenvolvimentos a seguir dizem respeito apenas aos
inspetores do trabalho.

Recrutamento dos/as inspetores/as do trabalho
Os inspetores do trabalho sao recrutados:
- com base num procedimento concursal;

- através da selecao de controladores de trabalho que provem que tém
15 anos de servigo publico (até um quinto das vagas abertas ao processo
concursal);

- com base num teste profissional dos controladores do trabalho que
provem que tém oito anos de antiguidade na inspecdo (até um quinto das
vagas abertas no concurso ou do numero de inspetores do trabalho).

Os inspetores do trabalho tém de fazer trés testes competitivos:

1. O Exame externo (alvo: 50 a 60 por cento das vagas abertas ao processo
de recrutamento) destina-se sobretudo a estudantes. Esta aberto a
candidatos com uma qualificacdo de nivel Il (Bac +3) ou equivalente (pode
ser enviado ao servi¢co de recrutamento um pedido de reconhecimento
de equivaléncia).

O teste tem duas fases: testes de elegibilidade para selecionar os candidatos

autorizados a fazer os testes subsequentes e testes de admissdo para determinar
os candidatos bem-sucedidos.
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Elegibilidade:

- uma composi¢ao sobre um tema atual de interesse geral relacionado com
o papel das autoridades publicas e as suas fun¢des nas principais areas
do servico publico (pode ser colocado um dossier com informacao a disposicao
do candidato);

- um teste composto por quatro ou cinco perguntas de resposta curta ou
casos praticos no dominio da legislacao laboral e do direito social europeu;
- uma composicao sobre um ou varios topicos de um dos temas escolhidos
pelo candidato (direito publico, direito privado, economia empresarial,
politicas sociais e de emprego, saude e seguranca no trabalho, ergonomia
e organizacdo do trabalho, ciéncias dos materiais ou ciéncias da vida). E
colocado um dossier com informacao a disposi¢do dos candidatos.

Admissao:

- um role play individual baseado num assunto sorteado por lotes, sequido
de uma entrevista individual que visa avaliar a aptidao do candidato para
resolver um caso pratico, para encontrar solu¢des ou para raciocinar numa
situacao especifica;

- uma entrevista com o juri para avaliar as capacidades, a motivacdo e as
competéncias interpessoais dos candidatos a inspetores do trabalho;

- um teste de conversacdo numa lingua estrangeira a escolha do candidato.

2. O procedimento concursal interno é dirigido a funcionarios publicos
gue apresentem provas de que tém quatro anos de servi¢o publico (alvo:
15 a 25 por cento das vagas).
O processo compreende trés testes de elegibilidade obrigatorios:
- elaboracdo de um documento baseado num dossier com informacgao
relacionada com questdes laborais ou de emprego e de formacao profissional;
- 0s outros dois testes sao iguais aos do procedimento concursal externo.

Inclui também trés testes de admissao:

- 0 primeiro é idéntico ao do procedimento concursal externo;
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- uma entrevista com a comissdo de recrutamento para avaliar as capacidades,
a motivacdo e as competéncias interpessoais dos candidatos a inspetores
do trabalho e os conhecimentos adquiridos na sua experiéncia profissional;
- um teste opcional em lingua estrangeira que assume a mesma forma que
no procedimento concursal externo.

O terceiro procedimento concursal destina-se sobretudo a pessoas que tenham
trabalhado no setor privado (alvo: 25 a 30 por cento das vagas). Esta aberto a
candidatos com um total de oito anos de experiéncia, quer num ou varios postos
como membro do pessoal ou de outro representante, quer numa ou varias atividades
profissionais; em fun¢des como membro da assembleia eleita de uma autoridade
territorial; ou no desempenho de uma ou varias atividades como responsavel,
incluindo numa base voluntaria, de uma associacao. O periodo de experiéncia
profissional é calculado considerando, para as atividades por conta de outrem,
qualquer atividade exercida como trabalhador/a por contra de outrem ao abrigo
do direito privado ou como trabalhador/a independente.

O processo inclui dois testes de elegibilidade obrigatérios:

- elaboracdo de um documento baseado num dossier com informacao
relacionada com questdes laborais ou de emprego e de formacao profissional;
- um teste que inclui quatro ou cinco perguntas de resposta curta ou de
casos praticos no dominio da legislacao laboral e do direito social europeu.

Inclui também trés testes de admissao:

- um role play de grupo com base num tema atribuido por sorteio, sequido
de uma entrevista individual destinada a avaliar a aptiddo do candidato
para o trabalho em equipa e a comunicacao;

- uma entrevista com o juri para avaliar as capacidades, a motivacao e as
competéncias interpessoais dos candidatos a inspetores do trabalho e os
conhecimentos adquiridos na experiéncia profissional;

- um teste opcional em lingua estrangeira que assume a mesma forma que
no procedimento concursal externo.

Formacao
As fung¢des abertas aos membros da inspe¢do do trabalho sdo a supervisao da
aplicacao do direito do trabalho, a implementacdo do emprego e as politicas de

formacao profissional, bem como o desenvolvimento e apoio ao didlogo social e
a negociacdo coletiva nas empresas.
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ApOs o procedimento concursal, os inspetores do trabalho estagiarios tém de
cumprir um periodo de 18 meses de formag¢dao remunerada que os prepara para
o desempenho das fun¢bes de inspetor do trabalho.

A formacdo é ministrada pelo INTEFP, um estabelecimento publico administrativo
sob tutela do Ministro do Trabalho e que fornece formacao inicial e continua aos
inspetores do trabalho, aos controladores do trabalho e a todos os agentes do
Ministério do Trabalho.

A formacao é dividida em dois periodos:

- um periodo de formacao profissional de 15 meses durante o qual os estagiarios
adquirem os conhecimentos e capacidades profissionais comuns as varias funcdes
da inspec¢do do trabalho, apds o qual os inspetores estagiarios séo nomeados
para os seus postos na sequéncia de testes de avaliagao;

- um periodo de formacao adicional de trés meses durante o qual os formandos
adquirem as competéncias necessarias para a sua primeira afeta¢ao. A formacao
€ ministrada durante os 12 meses seguintes em blocos de cerca de uma semana
por més.

A formacdo alterna entre os periodos de trabalho em aula no INTEFP e a formacgao
pratica fora das instalagbes. O método de ensino utilizado combina a aquisi¢ao
de conhecimentos com exercicios praticos e cenarios de role play profissionais.

A formacdo pratica integra varios blocos em servico, um estagio, um estagio num
tribunal e um estagio europeu com outra Inspecao do Trabalho, uma administra¢ao
do trabalho, do emprego ou de formacao profissional, ou uma instituicdo europeia.

Nota:

A formacao inicial dos inspetores do trabalho e os procedimentos utilizados para
avaliar as competéncias encontram-se atualmente em processo de reforma, cujos
objetivos sdo: adaptar a formacdo as profissdes em rapida mutagdo; proporcionar
formacgdao durante 18 meses consecutivos, em que os Ultimos seis meses sao
centrados na formacado no local de trabalho; organizar uma verdadeira rotacdo e
promover uma maior responsabilidade entre os servicos no que respeita a formacao;
adaptar a formacdo aos diferentes perfis recrutados e adaptar o método de ensino
a formacao profissional para adultos. A reforma sera operacional para os candidatos
gue tenham concluido com éxito o processo de recrutamento por concurso de
2020, e que iniciaram a sua formagao em janeiro de 2021.
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Promocgéo

A Inspecao do Trabalho é constituida por quatro graus: inspetor do trabalho, diretor
do trabalho adjunto, diretor do trabalho e diretor do trabalho especial/sem grau.

Osinspetoresdotrabalho podem, aolongo da sua carreira, ocupar cargos técnicos
ou de apoio, postos de direcdo (chefe de uma unidade de controlo da inspecao
do trabalho ou chefe de setor no Departamento do Trabalho) e cargos executivos
nos servigos descentralizados ou na administracdo central.

A promogdo dentro de cada grau é por escaldo e é desencadeada pela antiguidade
(ao passo que a promog¢ao para um grau superior é efetuada com base na selecao
pela autoridade hierarquica, apds o seu registo num quadro de promocgdes).

S3do necessarios cerca de oito anos para atingir o grau 2 e aceder a funcdes de
direcdo de inspetor do trabalho, 13 anos para atingir o grau 3 e ocupar um cargo
executivo, 18 anos para atingir o grau mais alto e 20 anos para atingir o escalao
mais alto no grau mais alto.

Consultar o quadro seguinte.

INSPECAO DO TRABALHO

2017
GRAUS E . Duracao
ESCALOES| Duragao | ocymulada
no escalao

da carreira

Diretor do trabalho (sem grau)

. 1 ano 29.75 anos
Escaldo

especial

1 ano 28.75 anos
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1 ano 27.75 anos
4.° Escaldo | 1 ano 26.75 anos
1 ano 25.75 anos
3.9 Escaldo | 3 anos 22.75 anos
2.° Escaldo | 2.5 anos 20.25 anos
1.° Escaldo| 2.5 anos 17.75 anos

Diretor do trabalho

6.° Escaléio | HEA HEA

5.° Escaldo | 3 anos

4.° Escaldo | 3 anos

3.9 Escaldo | 3 anos

2.°Escalé@o |2 anos 15.75 anos
1.° Escaléo |2 anos 13.75 anos

Diretor do trabalho adjunto

8.° Escaldo

7.° Escaldo

3 anos

6.° Escaldo

3 anos

5.° Escaldo

2 anos
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4. ° Escaldo

2 anos

3. °Escaldo| 2 anos 12.75 anos
2. °Escaldo | 2 anos 10.75 anos
1. °Escaldo | 2 anos 8.75 anos

Inspetor do trabalho

10. ° Escaldo

9. °Escaldo

4 anos

8. ° Escaldo

3 anos

7. °Escaldo

3 anos

6. ° Escaldo

3 anos

5. °Escaldo

2 anos

4. ° Escaldo

2 anos

6.75 anos

3. °Escaldo

2 anos

4.75 anos

2. °Escaldo

2 anos

2.75 anos

1. °Escaldo

1.5 anos

1.25 anos

Inspetor
estagiario

1.25 anos

Remuneragéao
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ApOs a formacdo, os inspetores do trabalho auferem um salario bruto mensal de
2085 euros no inicio da carreira.

Esse montante aumenta para cerca de 3330 euros quando atingem o ultimo
escaldo do grau de inspetor e, perto do final da carreira, para quase 4555 euros
no ultimo escaldo do grau de diretor do trabalho.

Ver quadro detalhado.

O salario é complementado por:

- um subsidio de residéncia (em funcdo do local de afetacao);

- um complemento familiar que depende do numero de filhos;

- um sistema de compensacao, cujo montante é em média de 7000 euros
no ano de inicio da carreira.

Ver quadro a sequir, em vigor desde outubro de 2019:

INSPETOR DO TRABALHO

Graus e escaldes

indices brutos

indices majorados

Tempo necessario

Remuneracéo por escalao

Diretor do trabalho (s

em grau)

1067
4999,96 €
Escalao Sem grau B
especial
1013 1ano
4746,92 €
972 1ano
4554,79 €
4.° Escaldo Sem grau A
925 1ano
4334,55 €
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890 1ano
4170,54 €
3.° Escaldo 1027 830 3 anos
3889,38 €
2.° Escaldo 995 806 2.5 anos
3776,92 €
1.°Escaldo 930 756 2.5 anos
3542,62 €
Diretor do trabalho
972 - 4554,79 €
6.° Escaldo Sem grau A 925 1 ano
4334,55 €
890 1 anos
4170,54 €
5.° Escaldo 1027 830 3 anos
3889,38 £
4, ° Escaldo 995 806 3 anos
3776,92 €
3.°Escaldo 930 756 3 anos
3542,62 €
2.° Escaldo 871 711 2 anos
3331,75 €
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1.° Escaldo 830 680 2 anos

3186,48 €

Diretor do trabalho adjunto
8. ° Escalao 995 806 - 3776,92 €
7.° Escalao 945 767 3 anos 3594,16 €
6. ° Escalao 906 738 3 anos 3458,27 €
5.° Escalao 858 701 2 anos 3284,89 €
4. ° Escaldo 826 677 2 anos 3172,42 €
3.° Escalao 785 646 2 anos 3027,16 €
2.° Escalao 740 611 2 anos 2863,15 €
1.° Escaldo 678 564 2 anos 2642,90 €
Inspetor do trabalho

10. ° Escaldo 871 711 - 3331,75€
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8 ° Escaldo 786 647 3 anos 3031,84 €
7 ° Escaldo 740 611 3 anos 2863,15 €
6 ° Escaldo 678 564 3 anos 2642,90 €
5° Escaldo 622 522 2 anos 2446,09 €
4° Escaldo 595 501 2 anos 2347,69 €
3°Escaldo 558 473 2 anos 2216,48 €
2 ° Escaldo 518 445 2 anos 2085,27 €
1 ° Escalao 480 416 1.5 anos 1949,38 €
Inspetor estagiario 390 357 1.25 anos 1672,90 €

Mobilidade (para outros servigos de inspec¢ao distrital ou sede ou destacamento
para outros departamentos ou organizagoes)

A maior parte dos inspetores do trabalho trabalha nos servicos descentralizados
do Ministério do Trabalho, na sua maioria nos servi¢os de inspecdo do trabalho,
mas também nos servi¢os que supervisionam as politicas de emprego, fornecem
orientacdes para a mudanca econdmica e inspecionam a formacao profissional.
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As funcdes exercidas pelos inspetores do trabalho estdo essencialmente divididas
em quatro familias profissionais: «regulamentacdo e controlo», «concec¢ao, pro-
mocdo e implementacdo de politicas e de mecanismos de implementacdo», «con-
trolo e apoio a servi¢os operacionais» e «orienta¢do e organizagao de servicos e
grandes projetos».

No seio da Inspecdo do Trabalho, ocupam as seguintes posicdes:

e inspetor de fabricas;

e jurista e responsavel pela resolucao de conflitos;

* responsavel pela inspecao do trabalho e pelo apoio juridico e metodolégico;
* responsavel pelo apoio ao didlogo social;

e responsavel pelas informacdes sobre a legislacao laboral.

Podem também ser afetados:

- a administracao central (em particular como juristas e responsaveis pela
resolucdo de conflitos, responsaveis pela inspecdo do trabalho e pelo apoio
juridico e metodoldgico e responsaveis pela concec¢do, promogao e
acompanhamento de politicas);

- ao INTEFP, que forma inspetores do trabalho (como lideres de projeto,
formadores internos ou técnicos de formacao).

Trabalham fora do ministério aproximadamente cem inspetores do trabalho
(Escritério Central de Combate ao Trabalho Ilegal, Bureau Internacional do
Trabalho, Gabinete Internacional do Trabalho, Agéncia Nacional para a Melhoria
das Condi¢des de Trabalho e respetivos escritérios regionais, Departamento
de Emprego, ministérios responsaveis pela agricultura, transportes e justica).

87



Anexo |l

Bibliografia selecionada

As principais fontes utilizadas neste documento foram as seguintes: Normas
internacionais do trabalho em matéria de inspecdo do trabalho, inquéritos gerais
da OIT sobre inspecdo do trabalho, pareceres emitidos pela Comissao de Peritos da
OIT para a Aplicacao das Convenc¢des e Recomendacdes e relatérios apresentados
pelos Estados-membros sobre a aplicacao das disposi¢des da Convencao N.° 81
da OIT.

a) Pesquisa documental interna da OIT sobre carreiras
de inspe¢ao do trabalho:

Américas:

Argentina

Brasil

Canada: Quebeque Chile
Honduras

Peru

Venezuela

Asia:

Arménia
Bangladexe
Cazaquistao

Nova Zelandia

Viethame
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Europa:
Bélgica
Dinamarca
Eslovaquia
Espanha
Estdnia Finlandia
Franca
Luxemburgo
Moldavia
Portugal
Roménia

Reino Unido
Republica Checa
Suécia

Ucrania

Africa:
Argélia
Burquina Fasso
Costa do Marfim
Madagascar
Mali

Marrocos
Mauritania

Tunisia
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