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» Introducao

Os salarios sdo um dos temas centrais da negociagao
coletiva.' A negociagdo coletiva pode estabelecer salarios
minimos, bem como fixar salarios acima desses mi-
nimos, sempre que os fatores econémicos o permitam,
e ajustamentos salariais que possam garantir que os
trabalhadores e trabalhadoras recebam uma parte justa
dos ganhos de produtividade, sem prejudicar a capaci-
dade dos empregadores de operarem de forma rentavel.
Ao longo dos anos, varias edices do Relatério Global
sobre os Salarios da OIT tém salientado a forma como
a negociacdo coletiva sobre os salarios pode garantir
que estes aumentem a par da produtividade e contribuir
para o crescimento econdmico e para assegurar uma
distribuicdo equitativa. Encontrar um equilibrio entre
niveis de vida e rendimentos dignos para as mulheres
e os homens trabalhadores (e as suas familias) e o de-
senvolvimento de empresas sustentaveis que criem

empregos para esses trabalhadores é importante para
garantir a realizacdo em conjunto da justica social e do
progresso econémico.

Enquanto elemento-chave da negociacdo coletiva, a
negociagao salarial esta interligada com a dindmica
mais ampla das relagdes laborais e é influenciada pelos
mecanismos de coordenagdo entre niveis de negociacdo
que possam estar em vigor. Como tal, a realidade da
negociagdo salarial reflete varias complexidades, con-
textos institucionais e diversas tradi¢des e praticas nas
relagdes laborais.

Através da negociacdo salarial, as partes podem chegar
a acordo sobre: as tabelas salariais, a revisao periédica
dessas tabelas, o tipo de sistema de pagamento e a
estrutura e composicdo dos salarios. A negociagado sa-
larial pode ter lugar numa Unica negociagdo, ou pode

1 Amaioria (95 por cento) das convengdes coletivas analisadas para o Social Dialogue Report 2022 incluia disposi¢des sobre saldrios.

-



mailto:https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_842807.pdf?subject=

passar por uma sequéncia de varias fases que tém lugar
a diferentes niveis de negociagdo coletiva. A negociacdo
e a fixagdo de salarios adequados requerem uma abor-
dagem baseada em evidéncia e dados e informacgdes
sélidos sobre as necessidades dos trabalhadores e das
suas familias, bem como sobre fatores econémicos.
Além disso, a negociacdo salarial pode contribuir para
evitar preconceitos de género nas estruturas salariais e
para garantir o principio da igualdade de remuneracdo
por trabalho de igual valor. A negociacdo salarial pode
também apoiar os parceiros sociais a ajustarem-se as
flutuacdes da procura e da capacidade de producao
ao longo do ciclo de vida de uma empresa, bem como
ao longo de ciclos econémicos, incluindo em tempos
de crise.

A presente Analise da Fixagdo de Salarios através da
Negociacdo Coletiva (doravante designada por “Analise
da Fixacdo de Salarios”) fornece informacgdes sobre a
componente salarial em convengdes coletivas, bem
como sobre a dinamica do processo de negociacdo sala-
rial no setor privado? com base em exemplos de paises
selecionados. Embora a negociacdo coletiva desem-
penhe um papel fundamental na fixacdo dos salarios
e das condic¢Bes de trabalho de forma mais proemi-
nente nos paises industrializados, este Relatério procura
abranger um conjunto de paises que representam uma
variedade de regides, sistemas de negociacdo salarial e
niveis de rendimento. Esta Analise da Fixacdo de Salarios
tem como principal objetivo apoiar os parceiros sociais
a nivel nacional, fornecendo-lhes ferramentas e infor-
magdes adicionais que podem ser utilizadas no decurso
das suas préprias negocia¢des, embora possa ser Util
também para um publico mais vasto.

Estrutura da Analise da
Fixacao de Salarios

O presente relatério divide-se, amplamente, em duas
partes, seguidas de um breve conjunto de conclusdes. A
Parte Linclui sete capitulos e apresenta uma visdo geral
de varias modalidades de fixa¢do de salarios através da
negociac¢do coletiva; enquanto a Parte II apresenta 14

dossiers nacionais (por pais) que fornecem exemplos
praticos em varios contextos e cendrios.

O capitulo 1 da Parte I apresenta uma visdo geral da
metodologia da Analise da Fixacao de Salarios. O capi-
tulo 2 propde um quadro institucional para a analise. O
capitulo 3 aborda as principais dimensdes da negociagdo
salarial, incluindo os tipos de sistemas de pagamento,
as estruturas salariais e as composi¢des salariais que se
encontram normalmente nas convengdes coletivas, e
inclui também uma secgdo sobre componentes variaveis
da remuneracdo e a relagdo com a produtividade. O
capitulo 4 analisa os aspetos mais dinamicos da nego-
ciacdo salarial, incluindo a diversidade de abordagens
de coordenacdo entre niveis de negociacdo. O capitulo 5
analisa exemplos de informacdo utilizada para apoiar a
negociacdo salarial em varios paises, bem como as ins-
tituicdes e os quadros regulamentares que promovem
0 acesso a informacgdo. O capitulo 6 analisa a forma
como a negociacdo coletiva permitiu dar resposta as
crises - incluindo a crise financeira de 2007-2009, a pan-
demia da COVID-19 e, mais recentemente, a aceleracdao
da inflacdo - bem como proceder a ajustamentos em
resposta a evolug¢do do ciclo econdmico e dos ciclos de
vida das empresas. O capitulo 7 analisa a forma como
0s parceiros sociais se empenharam nos esforcos para
reduzir as diferencas salariais entre homens e mulheres.

A Parte I contém 14 dossiers nacionais que apresentam
as principais caracteristicas dos contextos e praticas de
negocia¢do salarial no setor privado nessas economias.
Estes dossiers por pais foram concebidos para comple-
mentar os capitulos da Parte I do relatério. O dossié
de cada pais apresenta uma visdo geral do quadro
institucional da negociagao salarial (de acordo com a
Parte I, Capitulo 2), que pode ajudar a compreender
melhor como os diferentes contextos de negociacgdo se
assemelham ou diferem uns dos outros, bem como as
diferentes escolhas que podem ser feitas por diferentes
paises e setores no que diz respeito as instituicdes e a
condugdo da negociagdo salarial.

As conclusdes no final do relatério baseiam-se nos ca-
pitulos anteriores para apresentar observagdes sobre
a situacdo atual da negociacdo salarial.

2 Embora os exemplos utilizados na presente Andlise da Fixacdo de Salarios sejam do setor privado, hd um exemplo da Argentina
que diz respeito a uma convengdo coletiva para a administragdo publica (ver caixa 16).
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Metodologia

A Analise da Fixacdo de Saldrios baseia-se em 14 estudos
nacionais que abrangem seis economias industrializadas e
oito economias emergentes. Os paises foram selecionados
com vista a assegurar a maior amplitude possivel de co-
bertura, ndo sé em termos geograficos, mas também em
termos de desenvolvimento econédmico e de tradicdo de
relacdes laborais. Trés economias da Unido Europeia (UE)
(Bélgica, Irlanda e Suécia), duas economias candidatas a UE
(Macedodnia do Norte e Sérvia), uma economia europeia nao
pertencente a UE (Suica), duas economias do Leste Asiatico
(Japao e Republica da Coreia), trés economias africanas
(Africa do Sul, Senegal e Tunisia), duas economias latino-a-
mericanas (Chile e Uruguai) e uma economia do Sul da Asia
(india) sdo abrangidas pela Analise da Fixacdo de Salarios.

Os estudos sobre o Chile, a Africa do Sul, a India, a
Maceddnia do Norte, o Senegal, a Sérvia, a Tunisia e o
Uruguai basearam-se em recente investiga¢do de natu-
reza qualitativa realizada por especialistas nacionais.? Este
estudo incluiu uma pesquisa documental complemen-
tada pela andlise de um conjunto de convengdes coletivas
assinadas a diferentes niveis (nacional interprofissional,
setorial ou empresarial). Na medida do possivel, estas
convengdes coletivas foram selecionadas com base nos
seguintes critérios:

i. ariqueza e a profundidade das disposi¢des
relativas aos salarios;

i. cobertura de setores com peso significativo
na economia, ou que atuam como lideres
ou definidores de padrdes no processo de
negociagao; e

i. ainclusdo de convencBes em setores com uma
mao de obra predominantemente feminina.

O/A(s) especialistas nacionais receberam um modelo
geral para as suas analises, que foi complementado
pela sua propria investiga¢do, incluindo entrevistas com
atores-chave que participam na negociacao salarial. As
andlises da Bélgica, Irlanda, Japao, Republica da Coreia,
Suécia e Suica basearam-se em pesquisa documental
complementada por entrevistas com atores-chave com
experiéncia direta de negociacdo salarial, bem como na
andlise de convencdes coletivas, quando disponiveis.

A Andlise da Fixagdo de Salarios inclui também exemplos
da pratica da negociacao salarial, bem como medidas
especificas que envolvem os parceiros sociais de outros
paises para além dos 14 paises estudados, incluindo a
Alemanha, a Argentina, a Espanha, a Finlandia, a Franca,
Portugal, e o Togo.

No total, foram analisadas 109 convenc&es coletivas
para a presente Analise da Fixacdo de Salarios, a maioria
das quais foi assinada entre 2017 e 2022. Para leituras e
consultas complementares, o presente relatério inclui
as referéncias/ligagdes para as convengdes coletivas
utilizadas como exemplos, sempre que estas estejam
disponiveis ao publico.

A presente Andlise da Fixa¢do de Saldrios tem algumas
limitagbes, em parte devido a dificuldades no acesso a
convencdes coletivas de alguns paises - em especial da
Irlanda, do Japéo, da Republica da Coreia e da Suécia -
e na procura de exemplos de paises emergentes para
alguns temas especificos. No entanto, esta Andlise da
Fixacdo de Saldrios constitui uma introducdo a este
aspeto vital da negociac¢do coletiva, e as informagdes
nela contidas continuardo a ser enriquecidas por ana-
lises futuras.

3 Estesrelatérios foram elaborados para a OIT e ndo foram publicados.
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O quadro institucional da
hegociagao salarial

Este capitulo apresenta o quadro institucional que » hierarquia entre convencgdes coletivas e as outras
foi utilizado como pano de fundo para a analise e os fontes de direito;

exemplos fornecidos ao longo da Andlise da Fixagdo
de Salarios, incluindo os dossiers nacionais (por pais)
na Parte II. Este quadro institucional esta estruturado
em torno das seguintes dimensdes, que sao exploradas
ao longo deste capitulo: > outros aspetos institucionais.

» coordenacdo entre os niveis de negociagdo;

> aplicacdo de convengdes coletivas; e

P niveis de negociacao;

» 2.1. Niveis de negociagao

A negociagdo coletiva pode ter lugar a vérios niveis, — ao nivel da indUstria/setorial/ramo de

incluindo:* atividade$;

> num contexto de empregador Unico - ao nivel da — anivel territorial ou nacional; ou
empresa, do estabelecimento ou da fabrica; — profissional ou interprofissional;

P num contexto multiempregador; N -
» numa combinagdo destes niveis.

4

5

O Comité de Liberdade Sindical da OIT determinou que "de acordo com o principio da negociagdo coletiva livre e voluntaria
consagrado no Artigo 4.° da Convencéo (n.° 98), a determinacdo do nivel de negociacdo é essencialmente uma questdo a
ser deixada ao critério das partes e, consequentemente, o nivel de negociacdo ndo deve ser imposto por lei, por decisdo da
autoridade administrativa ou pela jurisprudéncia da autoridade administrativa do trabalho" (OIT 2018a, n.° 1404).

A negociacdo coletiva ao nivel da fabrica envolvera normalmente um ou mais locais de trabalho que fazem parte de uma
empresa maior. Para efeitos de simplificacdo, a presente Andlise da Fixagdo de Saldrios utiliza, sempre que possivel, o termo
"empresa" para se referir a negociacdo coletiva levada a cabo ao nivel da empresa, do estabelecimento ou da fabrica.

Para efeitos de simplificacdo, a presente Analise da Fixa¢do de Salarios utiliza, sempre que possivel, o termo "setor" para se
referir a negociagdo coletiva realizada ao nivel da industria, do setor ou do ramo de atividade.
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» 2.2 Hierarquia entre convencoes coletivas e outras

fontes de direito

Muitos paises aplicam o principio do tratamento mais fa-
voravel em relagdo a lei, aos contratos individuais de tra-
balho e as convencdes coletivas celebradas a diferentes
niveis. De acordo com o principio do tratamento mais
favoravel, as normas definidas numa fonte de direito
superior ndo podem ser prejudicadas pelas normas es-
tabelecidas a niveis inferiores, exceto se a fonte inferior
contiver normas mais favoraveis. Este principio pode
regular a relagdo entre a lei e as convengdes coletivas,
entre a lei ou convengdes coletivas e os contratos indivi-
duais de trabalho, bem como entre convengdes coletivas
assinadas a diferentes niveis de negociacao.

Nos paises onde a negociacdo coletiva tem lugar a varios
niveis, as condicBes de trabalho podem ser determi-
nadas por mais do que uma convengao coletiva - por
exemplo, uma convengdo nacional interprofissional
pode coexistir com uma convengao setorial e/ou um
acordo de empresa. Em tais situagdes, o principio do
tratamento mais favoravel pode ser utilizado para re-
gular a relacdo entre convengdes coletivas assinadas a
diferentes niveis de negocia¢do. (OIT 2015a).

Com base no principio do tratamento mais favoravel, os
acordos celebrados a um nivel inferior de negociacdo
coletiva (por exemplo, na empresa) estao limitados por
normas estabelecidas em conven¢des de nivel superior

(por exemplo, nacionais interprofissionais ou setoriais),
mas podem desviar-se das disposi¢des da convenc¢do
coletiva de nivel superior para incluir disposi¢des que
contenham condi¢des mais favoraveis para os traba-
Ihadores. No entanto, alguns paises permitem que con-
vengdes coletivas assinadas a um nivel de negociagdo
inferior se desviem daquelas assinadas a um nivel de
negociagao superior, a fim de incluirem disposi¢des
menos favoraveis, através de cldusulas de adaptabili-
dade que podem incluir os parametros dentro dos quais
podem ser estabelecidas normas menos favoraveis. A
autoriza¢do de desvio para baixo (também conhecida
como “derrogacdo”) estd geralmente sujeita a condi¢des
estritas, que podem estar relacionadas com dificuldades
financeiras dos empregadores e/ou com o acordo dos
parceiros sociais (OIT 20223, 68).

Da mesma forma, alguns paises podem prever a pos-
sibilidade de permitir que as convencdes coletivas
estabelecam normas menos favoraveis do que as
previstas nas leis e noutras disposicSes legais, mas o
Comité de Peritos sobre a Aplicacdo de Convengdes e
Recomendacdes (CEACR) da OIT’ observou que, nesses
casos, essas derrogacBes devem ser orientadas e apli-
cadas apenas de forma circunscrita e fundamentada.?

7 O CEACR faz parte do sistema regular de controlo da OIT e foi criado em 1926 para analisar o nimero crescente de relatérios
governamentais sobre as convengdes ratificadas. Atualmente, é composto por 20 juristas eminentes de diferentes regides
geograficas, sistemas juridicos e culturas. O papel do CEACR consiste em efetuar uma avaliagdo imparcial e técnica da aplicagdo
das normas internacionais do trabalho nos Estados-membros da OIT. Para mais informagdes sobre o CEACR e o sistema de

controlo da OIT, ver: OIT, “ILO Supervisory System/Mechanism”

8 O CEACR recordou que "embora disposi¢des legislativas especificas que abranjam aspetos especificos das condi¢des de trabalho
e prevejam, de forma circunscrita e fundamentada, a possibilidade da sua substitui¢do por meio de negociagdo coletiva possam
ser compativeis com a Convencdo, uma disposicdo legal que preveja uma possibilidade geral de derrogar a legislagdo laboral
por meio de negociagdo coletiva seria contraria ao objetivo de promover a negociagdo coletiva livre e voluntaria estabelecido
no Artigo 4.° da Convencdo". Conforme, CEACR, Observation - Convention No. 98 - Brasil, 2021.



» 2.3 Coordenacao entre niveis de negociagao

Tal como referido na caixa 1 (sec¢do 2.5), a
Recomendacdo (n.° 163) sobre Negociacao Coletiva,
de 1981 da OIT, fornece orienta¢des para a promogao da
negociagdo coletiva, incluindo a coordenacdo adequada
entre os niveis de negociag¢do nos paises em que a ne-
gociac¢do se processa a mais de um nivel. Dependendo
do sistema de rela¢des laborais, a coordenagdo entre
niveis de negocia¢do pode ser alcancada através de
um conjunto diversificado de abordagens formais ou

informais - em conformidade com o quadro juridico
nacional - incluindo a coordenacdo institucional, a coor-
denacdo orientada para objetivos, a negocia¢cdo com
base em padrdes de referéncia e/ou negocia¢des coor-
denadas. O capitulo 4 apresenta exemplos de como as
possibilidades acima referidas podem ser combinadas
na pratica e ilustra a diversidade em matéria de coorde-
nacao da negociag¢do salarial existente em varios paises.

» 2.4 Aplicacao das convencoes coletivas

Os principios basicos do direito dos contratos implicam
gue uma convengao coletiva deve ser vinculativa para as
partes signatarias e os seus membros - nomeadamente
a (s) organizagdo(6es) de trabalhadores e o empregador
ou a(s) organizagdo(8es) de empregador(es) que assi-
naram a convencgao coletiva.’

A Recomendacao (n.° 91) sobre as convengdes cole-
tivas, de 1951 da OIT, considera que devem ser adotadas
medidas - determinadas pelas leis ou regulamentos
nacionais - para alargar a aplicacdo de todas ou de
determinadas disposi¢8es das convencgdes coletivas
e define as condic¢Bes a cumprir para esse efeito (ver
caixa 1). Em muitos paises, a cobertura requlamentar
das convencgdes coletivas é reforcada por medidas que
aplicam estes acordos a todos os trabalhadores de uma

empresa ou de um setor, independentemente de serem
membros da(s) organizagao(6es) de trabalhadores sig-
nataria(s) (conhecida como uma aplicagdo erga omnes
- ou “extensdo da aplicagdo da convencdo coletiva). Do
mesmo modo, uma convengao coletiva pode ser apli-
cada a todas as empresas abrangidas pelo seu ambito
de aplicagdo, sob determinadas condigGes, indepen-
dentemente de o respetivo empregador estar ou nao
filiado na organizacdo de empregadores signataria (o
que se designa por “extensdo” da convencdo coletiva)
(OIT 2022a). E possivel observar uma diversidade de
abordagens as clausulas erga omnes e as extensdes nos
varios paises, de acordo com as suas leis e/ou praticas
de relagdes laborais.

» 2.5 Outros aspetos institucionais

Outros aspetos institucionais referidos nos dossiers na-
cionais (por pais) na Parte Il incluem os organismos onde
se realiza o didlogo social nacional (como o Conselho
Nacional do Desenvolvimento Econémico e do Trabalho

na Africa do Sul ou o Conselho Central da Economia
na Bélgica), bem como o envolvimento dos parceiros
sociais em processos relacionados com a consulta e a
determinacdo dos salarios minimos, entre outros.

9 O Exame de Conjunto de 2013 da OIT refere que "muitos paises consideram que as convengdes coletivas do setor privado ... sdo
juridicamente vinculativas para as partes ou, pelo menos, tém um estatuto contratual" (OIT 2013, pardg. 263).
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» Caixa 1: Exemplos de refer&ncias nas normas internacionais do trabalho,
declaracdes e documentos da OIT relacionados com a negociagao salarial

A negociacdo salarial esta consagrada em varias normas
internacionais do trabalho, bem como em declara¢des
e documentos da OIT, incluindo:

» Convencdo (n.° 87) Sobre Liberdade Sindical e
Protecao do Direito Sindical, de 1948;

» Convencdo (n.° 95) Sobre a Protecdo do Salario,
de 1949;

» Convencao (n.° 98) sobre o Direito de Organizagdo
e Negociagao Coletiva, de 1949;

» Convencdo (n.° 100) Sobre a Igualdade de
Remuneragao entre a mdo-de-obra masculina e a
m&o de -obra feminina em Trabalho de Igual Valor
de 1951;

» Convencdo (n° 154) relativa a promogdo da nego-
ciacdo coletiva, de 1981 e Recomendacao (n.° 163)
de 1981;

» Recomendacdo (n.° 91) sobre as convengdes cole-
tivas, de 1951;

» Convencdo (n.° 131) Sobre a Fixacdo dos Salarios
Minimos, de 1970; e

> aDeclara¢do do Centenario da OIT para o Futuro
do Trabalho, 2019, que apela a “um salario
minimo adequado, legal instituido ou negociado”.

As referéncias a “negociacdo coletiva”, a “convencdo
coletiva” e a “igualdade de remuneracdo por trabalho de
igual valor” podem ser encontradas em varias normas
internacionais do trabalho da OIT, incluindo as que se
seguem.

Convencgdes fundamentais sobre a liberdade de
associacdo e de negociacao coletiva (Convencao
(n.° 87) e Convencao (n.° 98)

O reconhecimento efetivo do direito de negociagdo
coletiva e da liberdade de associagdo sdo principios e
direitos fundamentais no trabalho adotados pela OIT.
Isto significa que todos os Estados-membros da OIT
tém a obrigagdo, decorrente do proprio facto de serem
membros, de respeitar, promover e realizar estes prin-
cipios de boa-fé, independentemente de terem ou ndo
ratificado as convengdes relevantes.™

No seu Artigo 2.°, a Convencao (n.° 87) Sobre a Liberdade
Sindical e Protec¢do do Direito Sindical de 1948, afirma:
“Os trabalhadores e os empregadores, sem distin¢ao
alguma, tém o direito de constituir organizacGes da sua
escolha e de nelas se filiarem, sem autorizac¢do prévia,
sob reserva das regras da organizacao interessada.” Isto

10 Paragrafo 2 da Declaragdo da OIT relativa aos principios e direitos fundamentais no trabalho e respetivo acompanhamento, adotada

em 1998 e alterada em 2022.

é complementado pela Convencao (n.° 98) sobre o Direito
de Organizacao e Negociacao Coletiva, de 1949, que no seu
Artigo 4.° afirma: “Serdo tomadas medidas adequadas as
condi¢des nacionais, sempre que necessario, para enco-
rajar e promover o pleno desenvolvimento e a utilizagdo
de mecanismos de negociac¢do voluntaria entre empre-
gadores ou organiza¢des de empregadores e organiza-
¢Bes de trabalhadores, com vista a requlamentacdo das
condi¢des de trabalho e emprego através de convencées
coletivas.”

Convengao (n.° 100) sobre a igualdade de remu-
neracdo, de 1951

A Convencao (n.° 100) - que é também uma convengdo
fundamental da OIT - estabelece, no seu Artigo 1.°, alinea
b), que “a expressao igualdade de remuneracéo entre
trabalhadores masculinos e femininos por um trabalho
de igual valor refere-se a tabelas de remuneracdo fi-
xadas sem discriminagdo fundada no sexo” (énfase no
original). No n.° 1 do Artigo 2.°, a Convengdo estabelece
que “cada membro deve, por meios adequados aos
métodos em vigor para a determinagdo das tabelas de
remuneragdo, promover e, na medida em que tal seja
compativel com esses métodos, assegurar a aplicacdo
a todos os trabalhadores do principio da igualdade de
remuneracgdo entre trabalhadores masculinos e femi-
ninos por um trabalho de igual valor” O n.° 2 do Artigo
2.° acrescenta: “Este principio pode ser aplicado por
meio de: a) legislacdo nacional; b) de todo o sistema de
fixagdo da remunera¢do estabelecido ou reconhecido
pela legislagao; c) de convencdes coletivas negociadas
entre patrdes e trabalhadores; ou d) de uma combinagdo
dos meios acima mencionados”.

Convencgao (n° 154) relativa a promocéao da nego-
ciacao coletiva, de 1981

A negociacdo coletiva é definida no Artigo 2.° da
Convengdo (n.° 154) como “todas as negociagdes que se
realizam entre um empregador, um grupo de emprega-
dores ou uma ou mais organizagdes de empregadores,
por um lado, e uma ou mais organizagdes de trabalha-
dores, por outro, para: (a) determinar as condi¢bes de
trabalho e de emprego; e/ou (b) regular as relacdes
entre empregadores e trabalhadores; e/ou (c) regular as
relagdes entre empregadores ou as suas organizagdes
e uma ou mais organizagdes de trabalhadores”.



Caixa 1 (cont.)

Recomendacao (n.° 91) sobre as convencgdes co-
letivas, 1951

Convencbes coletivas

De acordo com o n.° 1 do paragrafo 2 da Recomendacao
(n.°91), “entende-se por conveng¢des coletivas todos os
acordos por escrito relativos as condi¢des de trabalho
e de emprego celebrados entre um empregador, um
grupo de empregadores ou uma ou mais organiza¢ées
de organizacdes de empregadores, por um lado, e uma
ou mais organizag¢des representativas dos trabalhadores
ou, na auséncia de tais organizac¢des, os representantes
dos trabalhadores devidamente eleitos e autorizados
por estes em conformidade com as leis e regulamentos
nacionais, por outro”.

Natureza vinculativa

ARecomendagdo (n.° 91), no paragrafo 3, n.° 1, afirma: “As
convengdes coletivas devem vincular os seus signatarios e
aqueles em cujo nome a convengdo é celebrada.”

Mecanismos de extensdo

De acordo com o n.° 1 do paragrafo 5, “Quando apro-
priado, tendo em conta a pratica estabelecida de nego-
ciagdo coletiva, devem ser tomadas medidas, a serem
determinadas pelas leis ou regulamentos nacionais e
adequadas as condi¢des de cada pais, para estender
a aplicacdo de todas ou certas estipula¢gdes de uma
convencdo coletiva a todos os empregadores e traba-
Ihadores incluidos no @mbito industrial e territorial da
convencgdo”. O n.° 2 do paragrafo 5 afirma

As leis ou regulamentos nacionais podem subordinar
a extensao de uma convengao coletiva as seguintes
condices, entre outras;

(a) a convencgdo coletiva ja abranja um ndmero de em-
pregadores e de trabalhadores interessados que seja,
na opinido da autoridade competente, suficientemente
representativo;

(b) que, regra geral, o pedido de prorrogagdo do acordo
seja apresentado por uma ou mais organizagGes de
trabalhadores ou de empregadores que sejam partes
no acordo;

(c) que, antes da prorrogacao do acordo, os emprega-
dores e os trabalhadores aos quais o0 acordo se tornaria
aplicavel devido a sua prorrogacao tenham a possibili-
dade de apresentar as suas observagoes.

Principio do tratamento mais favordvel

Nos termos do n.° 3 do paragrafo 3: “As clausulas dos con-
tratos de trabalho mais favoraveis aos trabalhadores do
que as prescritas por uma convencao coletiva ndo devem
ser consideradas contrarias a convengdo coletiva.”

Recomendacdo (n.° 163) sobre Negociacao
Coletiva, 1981

Niveis de negociagdo

On. 1 do paragrafo 4 da Recomendagdo (n.° 163) afirma:
“Devem ser tomadas medidas adaptadas as condicdes
nacionais, se necessario, para que a negociagao coletiva
seja possivel a qualquer nivel, incluindo o do estabeleci-
mento, da empresa, do ramo de atividade, da indUstria
ou dos niveis regional ou nacional.”

Coordenac@o entre niveis de negociagéo

O n.° 2 do paragrafo 4 acrescenta: “Nos paises onde a
negociagdo coletiva tem lugar a varios niveis, as partes
nas negocia¢des devem procurar assegurar a coorde-
nagdo entre esses niveis.”

Acesso a informacdo

O paragrafo 7 reconhece a importancia da informacédo
para uma negociag¢do coletiva eficaz:

(1) Devem ser adotadas, se necessario, medidas adap-
tadas as condi¢8es nacionais para que as partes tenham
acesso as informagdes necessarias a negociagoes Uteis.

(2) Para este efeito—

(a) os empregadores publicos e privados devem, a
pedido das organizagdes de trabalhadores, disponibilizar
as informacdes sobre a situacdo econdmica e social da
unidade de negociacdo e da empresa no seu conjunto,
necessarias para negocia¢des frutuosas; sempre que a
divulgagdo de algumas destas informagdes possa ser
prejudicial para a empresa, a sua comunicagdo pode
ser condicionada ao compromisso de que serdo con-
sideradas confidenciais na medida do necessario; as
informacdes a disponibilizar podem ser acordadas entre
as partes na negociagdo coletiva;

(b) as autoridades publicas devem disponibilizar as in-
formacgdes necessarias sobre a situagdo econémica e
social global do pais e do ramo de atividade em causa,
na medida em que a divulgacdo dessas informagdes
ndo seja prejudicial ao interesse nacional.”
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Principais dimensoes da
hegociagao salarial

Uma carateristica distintiva da negociagdo coletiva é
o facto de se tratar de uma negociagao voluntaria e
de o conteudo da convengdo coletiva resultante ser
determinado pelas partes. Os empregadores e as suas
organizagdes e as organizagdes de trabalhadores par-
ticipam voluntariamente em negociagdes coletivas que
podem conduzir a um acordo que regule os termos e
condi¢Bes de emprego, incluindo os salarios.

Através da negociacdo salarial, as partes podem chegar
a acordo sobre as os niveis salariais. As negociaces

podem igualmente incluir a revisdo periddica destas
taxas, o tipo de sistema de pagamento, a estrutura sa-
larial e a composicdo dos salarios.

Este capitulo apresenta e discute o contetdo principal
das disposi¢des salariais constantes das convencdes
coletivas analisadas para a presente Analise da Fixacdo
de Salarios.

11
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» Caixa 2. Resolucdo relativa a um sistema integrado de estatisticas salariais,
adotada pela 12.7 Conferéncia Internacional dos Estaticistas do Trabalho

Sempre que possivel, na presente Andlise da Fixa¢do
de Saldrios, os salarios sao definidos de acordo com a
definicdo estatistica de rendimentos adotada pela 12*
Conferéncia Internacional dos Estaticistas do Trabalho
(ICLS) em 1973.

Remuneracao

De acordo com a Resolugdo da ICLS relativa a um
sistema integrado de estatisticas salariais (OIT, 1973),
“O conceito de remuneragdo, tal como aplicado nas
estatisticas salariais, diz respeito a remuneracdo em
dinheiro e em espécie paga aos trabalhadores, em
regra a intervalos regulares, pelo tempo trabalhado
ou pelo trabalho efetuado, juntamente com a remu-
neragao pelo tempo ndo trabalhado, tal como as férias
anuais, outras licengas pagas ou feriados” (parag. 8).

De acordo com o paragrafo 10, alinea i) da Resolucdo
ICLS, os ganhos incluem:

(a) Os ordenados e salarios diretos relativos ao tempo
de trabalho ou ao trabalho efetuado abrangem: (i) o
pagamento a tempo inteiro dos trabalhadores su-
jeitos a horario; (ii) o pagamento de incentivos aos
trabalhadores sujeitos a horario; (iii) os ganhos dos
trabalhadores a peca (excluindo os prémios por horas
extraordinarias); (iv) o pagamento de prémios por
horas extraordinarias, trabalho por turnos, trabalho
noturno e trabalho em feriados; (v) as comissdes
pagas a vendedores e outro pessoal. Incluem-se os
prémios de antiguidade e de competéncias especiais,
os diferenciais de zona geografica, os prémios de

responsabilidade, os subsidios de sujidade, de perigo
e de desconforto, os pagamentos ao abrigo de sis-
temas salariais garantidos, os subsidios de custo de
vida e outros subsidios regulares.

(b) A remuneracao pelo tempo ndo trabalhado inclui
os pagamentos diretos aos trabalhadores relativos a
feriados, férias anuais e outras folgas com remune-
racdo concedidas pelo empregador.

(c) Os bonus e gratificagdes abrangem os bonus sa-
zonais e de fim de ano, os pagamentos adicionais re-
lativos ao periodo de férias (suplementares ao salario
normal) e os bénus de participagdo nos lucros.

Niveis salariais

Um nivel salarial especifica um salario relativo a
uma medida da quantidade de trabalho pelo qual
é pago. Essa medicao pode ser feita em termos da
obtencdo de uma producdo predefinida (“a pega”) ou
de uma quantidade de tempo gasto a trabalhar ou
uma combinagdo de ambos. De acordo com a defi-
ni¢do de niveis salariais da OIT adotada pela 12.2 ICLS
supra: “Os niveis salariais devem incluir os salarios
de base, os subsidios de custo de vida e outros sub-
sidios garantidos e pagos regularmente, mas excluir
os pagamentos de horas extraordinarias, bénus e
gratificagdes, abonos de familia e outros pagamentos
de seguranca social efetuados pelos empregadores.
Os pagamentos ex gratia em espécie, complemen-
tares aos salarios normais, sao igualmente excluidos”
(n°12)

» 3.1 Sistemas de pagamento de salarios

O sistema de pagamento de salarios reflete a forma
como é calculada a remuneragdo. A negociagdo salarial
pode envolver os principios e métodos basicos relacio-
nados com a remuneragao e que permitem o calculo
de um saldrio. Os seguintes tipos de sistemas de paga-
mento de salarios foram identificados nas convengdes
coletivas estudadas neste Relatorio:

Remuneracao por tempo de trabalho

As convengdes coletivas podem definir o salario base
como “tempo de trabalho”. Neste sistema a remuneragdo

é paga de acordo com o tempo de trabalho, pode incluir
0 pagamento a hora, ao dia, a semana, ao més ou a qual-
quer outro periodo. Por exemplo, os salarios minimos sdo
frequentemente fixados com base no tempo: salarios por
hora, salarios diarios ou salarios mensais.

Pagamento a pecga

Refere-se ao sistema de pagamento a peca, em que é
paga uma soma fixa de dinheiro por cada unidade - ou
“pec¢a” - montada ou produzida ou por cada tarefa exe-
cutada. Pode tratar-se, por exemplo, de um processo de



fabrico, da extragdo de produtos de base, da colheita de
produtos agricolas ou da prestacdo de servigos. Nestes
casos, 0 pagamento pode ser por motivo bordado numa
peca de vestuario, por 100 kg de minerais extraidos, por
quilograma de fruta colhida, por quilograma de peixe pes-
cado ou por encomenda entregue. Quando o pagamento
a pega é permitido, os empregadores ndo estdo isentos
da obriga¢do de pagar o salario minimo aplicavel fixado
por lei ou por negociagdo coletiva.

O montante pode ser fixado através de estudos de
tempo e movimento que determinam o tempo padrdo
necessario para uma tarefa especifica e ajudam a ava-
liar a remuneracdo para o nimero correspondente de
horas de trabalho. Ou seja, os estudos estimam o tempo
necessario para produzir cada unidade, a fim de fixar
a remuneracdo a peca (OIT 2021a). Esta medicdo do

tempo e a correspondente determinacdo do pagamento
pelas diferentes “pecas”, bem como o tipo de “peca”
atribuida a cada trabalhador ou trabalhadora, podem
ser objeto de negociagdo coletiva.

Combinagao de tempo de trabalho e pagamento
a peca

Em muitos casos, o sistema de pagamento do salario
pode ser uma combinag¢do de tempo de trabalho e a
peca. Através da negociacdo salarial, os empregadores e
as organizacdes de trabalhadores podem negociar uma
componente fixa da remunerag¢do baseada em horas
de trabalho normalizadas, bem como uma componente
variavel da remuneracdo que envolve a producdo/pecas
produzidas ou montadas com base num conjunto de
critérios previamente acordados.

» Caixa 3. Exemplos de convencgdes coletivas que fixam um minimo para o pagamento a peca

Bélgica: Convencao coletiva no setor da lim-
peza"

A convencao coletiva setorial para o setor da limpeza
na Bélgica especifica que as empresas podem recorrer
a esta modalidade de pagamento desde que - numa
base semanal - os empregadores se comprometam
a fornecer um volume de trabalho suficiente para
garantir que os trabalhadores e as trabalhadoras
possam ganhar pelo menos o saldrio minimo con-
vencional e/ou individual.

Suécia: Convencgao coletiva no setor da enge-
nharia™

Na Suécia, uma convencdo coletiva para o setor da
engenharia estabelece que as partes locais devem
acordar um sistema salarial adequado, sendo a base
deste acordo um saldrio mensal, que pode ser com-
plementado por componentes salariais fixas e varia-
veis. O pagamento a peca é permitido quando ndo é
possivel chegar a um acordo sobre o tipo de saldrio;

caso contrario, sdo pagas taxas hordrias. No caso de
pagamento a peca, é garantida a remuneragdo horaria
minima definida para o grupo profissional.

Uruguai: Convencao coletiva no setor das
pescas’

No Uruguai, a convencao coletiva que abrange o setor
das pescas baseia-se no pagamento a peca. A estru-
tura salarial assenta em quatro a sete categorias de
tripulantes de navios de pesca (por exemplo, mari-
nheiro, cozinheiro, contramestre, etc.), consoante o
tipo de navio. E pago um adiantamento a todos os
membros da tripulacdo e o pagamento final é efe-
tuado normalmente entre 9 e 15 dias apds a chegada.
O salario varia em cada viagem de acordo com o peixe
capturado, a espécie capturada e o preco internacional
da espécie na altura. Nesta convencao coletiva, as
partes acordaram em estabelecer, para efeitos de
calculo do prémio de produtividade, um preco minimo
para trés espécies de peixes.

11 Arrété royal rendant obligatoire la convention collective de travail du 25 octobre 2019, conclue au sein de la Commission paritaire pour
le nettoyage, relative aux salaires, sursalaires et primes (1), artigo 2, e Bélgica, FPS Employment, n.d.-a.

12 Collective Agreement between Teknikarbetsgivarna and IF Metall, 1 April 2017 - 31 Mars 2020, secgdo 3, ponto 1 e Apéndice ao

saldrio por hora e a pega, sec¢do 3, alinea f.

13 Convenio Colectivo entre Cdmara de Armadores Pesqueros del Uruguay (CAPU) y Sindicato Unico Nacional de Trabajadores del Mar y Afines
(SUNTMA), 2 de maio de 2019. No final da viagem de pesca, é calculada a quantidade de peixe capturado por espécie; a empresa deduz
0s custos inerentes e o valor restante é utilizado para calcular o salério. O prego utilizado para cada quilograma de peixe capturado
por espécie é a média dos Ultimos seis meses do preco internacional de acordo com os dados oficiais. H4 um pagamento antecipado
e um pagamento de liquidagdo no final de cada viagem (entre 9 e 15 dias) em fungdo dos quilogramas pescados.

13


https://etaamb.openjustice.be/fr/arrete-royal-du-15-mars-2021_n2021030385.html
https://etaamb.openjustice.be/fr/arrete-royal-du-15-mars-2021_n2021030385.html
https://static.northvolt.com/Collective+Bargaining+Agreement+Blue+Collars+2017-2020.pdf
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/politicas-y-gestion/septima-ronda-convenio-capu-suntma
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/politicas-y-gestion/septima-ronda-convenio-capu-suntma
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P Tabela 1. Exemplos de sistemas de pagamento de salarios

Remuneracgao por tempo de
trabalho

O pagamento é feito de acordo com o
tempo de trabalho (pagamento por
hora, dia, semana ou més)

vV vvVvyyvyy

Pagamento a pecga

Pagamento por cada unidade ou
“pe¢a” montada ou produzida, ou por
cada tarefa concluida, por exemplo:

T-shirts produzidas

peixe capturado

Combinacdo de tempo de
trabalho e pagamento a peca

Pode incluir uma componente fixa de
remuneracao (horario normal de
trabalho) e uma componente variavel
de remuneragdo baseada na
produgdo.

motivos bordados
minerais extraidos
produtos colhidos

servigos prestados

» 3.2 Estrutura salarial

As convengdes coletivas podem estabelecer
a estrutura salarial de uma empresa, de um
estabelecimento, de uma fabrica, de um setor
ou de uma categoria profissional, entre outras
possibilidades. A negociagao relativa a estrutura
salarial pode abranger questdes como a:

i. fixacdo da remuneragdo base (incluindo
o tempo de trabalho, por peca ou uma
combinacdo dos dois);

ii. especificagdo dos postos de trabalho/categorias
profissionais através de sistemas de avaliacdo e
classificacdo;

iii. tabela salarial e respetivas diferencas de
remuneracdo entre postos de trabalho/
categorias profissionais; e

iv. a forma como os ajustamentos salariais se
refletem em toda a tabela salarial.

A "tabela salarial” representa uma hierarquia
de remuneracdo para os diferentes postos
de trabalho/ categorias profissionais na(s)
empresa(s) abrangida(s) por uma convencgao
coletiva especifica e indica a diferenca entre a
remuneragdo mais elevada e a mais baixa. As
tabelas salariais podem variar consideravelmente
no que respeita ao niumero de escaldes salariais
que podem incluir. Varias das convencg8es
coletivas estudadas na presente Analise da
Fixacdo de Salarios incluem entre 5 e 15 escalBes
salariais que refletem uma hierarquia salarial

baseada em critérios acordados entre as partes.
Cada escaldao pode também conter uma série de
niveis salariais através dos quais um trabalhador
ou trabalhadora através da progressao é possivel
atingir o nivel maximo de remuneracdo do seu
escaldo salarial. As tabelas salariais podem ser
estabelecidas com base em sistemas de avaliacdo
e classificacdo de fung¢Bes que podem ser
negociados através de convencdes coletivas. Estes
sistemas de avaliacdo e classificacdo de fung¢des
associam e “pontuam” os postos de trabalho/
categorias profissionais e os escaldes salariais
a critérios como o nivel de responsabilidade, as
competéncias e a experiéncia.

Experiéncia (antiguidade)

A experiéncia - também conhecida como anos de
servico ou antiguidade - é um critério que se reflete
frequentemente na estrutura salarial. Muitas
convencgdes coletivas especificam um salario
minimo para cada escaldo salarial. Os escalGes
salariais sdo frequentemente divididos em niveis
salariais que podem aumentar com os anos de
servico do trabalhador ou trabalhadora o posto
de trabalho. Isto significa que a remuneragao é
determinada através do cruzamento do escaldo
salarial do seu posto de trabalho com os seus anos
de servico. Em muitos paises, existem diferencas
salariais em fun¢do dos anos de servico, embora
estas sejam mais acentuadas em algumas



culturas asiaticas, nomeadamente no Japdo e na
Republica da Coreia. No entanto, em ambos os
paises, os empregadores tém tentado substituir
a antiguidade por estruturas salariais que reflitam
as capacidades e o desempenho individuais (ver

os respetivos dossiers nacionais na Parte II). Tal
como se explica no Capitulo 7, a remuneragao
baseada na antiguidade pode também ser um
dos aspetos que contribuem para as diferencas
salariais entre homens e mulheres.

» Caixa 4. Exemplos de estruturas salariais em convencdes coletivas

Bélgica: Convencao coletiva no setor das constru-
¢oes metalicas, mecanicas e elétricas™

No setor belga das construgdes metalicas, mecanicas
e elétricas, os postos de trabalho sdo atribuidos a
um dos 11 escalbes salariais de acordo com a sua
pontuacdo num sistema de avaliacdo do trabalho
negociado coletivamente. Cada escaldo salarial tem
um nivel minimo baseado numa comparacdo das
caracteristicas dos postos de trabalho, incluindo a
formacdo, o esforgo, as responsabilidades e os riscos
profissionais, bem como nos pontos atribuidos a
cada escaldo salarial de acordo com a respetiva ava-
liagdo. A introdugdo deste sistema de avaliagdo dos
postos de trabalho a nivel da empresa é voluntaria
e deve ser efetuada apdés um acordo entre a organi-
zacdo dos trabalhadores e dos empregadores

Senegal: Convencao coletiva interprofissional
nacional’ e convencao coletiva no setor da se-
guranca privada'®

No Senegal, as convengdes coletivas setoriais de-
finem frequentemente quatro categorias profis-
sionais de base - (i) operarios; (ii) trabalhadores
administrativos; (iii) supervisores e técnicos; e (iv)
engenheiros, gestores e categorias afins - sendo
cada categoria subdividida em varios escaldes sa-
lariais e cada escaldo salarial dividido em niveis sa-
lariais. A tabela salarial é ordenada de acordo com
o certificado de habilitagdes literarias ou as qualifi-
cacdes exigidas para o cargo. A titulo de exemplo, o
sistema de classificacdo profissional da convencdo

coletiva do setor da segurancga privada estabelece
quatro categorias profissionais organizadas num
total de 11 escaldes salariais com um maximo de
trés niveis salariais em cada escaldo. O acordo in-
terprofissional nacional especifica que as disputas
sobre a classificacdo profissional a nivel da empresa
devem ser resolvidos por uma comissdo paritaria de
classificagdo. Estes comités mistos de classificacdo
sdo compostos por cinco membros: dois represen-
tantes dos trabalhadores, dois representantes dos
empregadores e um/a inspetor/a do trabalho que
preside.

Suica: Acordo coletivo de empresa no setor re-
talhista dos supermercados'’

Um acordo coletivo de uma cadeia de super-
mercados suica especifica quatro remuneracdes
mensais minimas. Estas remunera¢des estdao
relacionadas com quatro niveis possiveis de ha-
bilitagdes literarias, que vao desde o ensino secun-
dario completo até uma qualificagdo académica ou
profissional de quatro anos. A convencdo coletiva
estabelece que, para além destes minimos, a re-
muneracgao sera fixada em fung¢do das fungbes e
responsabilidades do posto de trabalho, da ex-
periéncia do/a titular do posto de trabalho, da
produtividade pessoal e da situacdo do mercado
de trabalho. Os deveres e responsabilidades do
trabalho ndo estao especificados na convencdo
coletiva.

14 Conventions collective du travail concernant la méthode de classification, conclue dans la Commission paritaire des constructions
métallique, mécanique et électrique, section paritaire régional. Ver convengdes de 15 de julho 2021, 15 de dezembro 2008, e 16

de fevereiro 2009. Os textos destas convengdes podem ser consultados em: https://emploi.belgique.be/fr/themes/commissions-

paritaires-et-conventions-collectives-de-travail-cct/conventions-collectives-3. Esté igualmente disponivel um documento de sintese:
Bélgica, FPS Employment, “Commission paritaire des constructions métallique, mécanique et électrique (CP 111)", 2023.

15 Convention Collective Nationale Interprofessionelle du Sénegal, dezembro de 2019.

16 Convention Collective Nationale du Secteur de la Securité Privée, janeiro de 2019.

17 Enterprise collective agreement, supermarket retail, 2018 (atualizado em 2022).
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https://emploi.belgique.be/fr/themes/commissions-paritaires-et-conventions-collectives-de-travail-cct/conventions-collectives-3
https://emploi.belgique.be/fr/themes/commissions-paritaires-et-conventions-collectives-de-travail-cct/conventions-collectives-3
https://emploi.belgique.be/sites/default/files/content/documents/International/Fiches Limosa/Limosafiche PC 111 FR.pdf
https://www.travail.gouv.sn/en/node/99
https://votresalaire.org/senegal/droit-du-travail/conventions-collectives-base-de-donnees/convention-collective-nationale-du-secteur-de-la-securit-priv-e---2019#Article_67_:_ANNEXES
https://www.coopjobs.ch/fr/ce-que-nous-offrons.html
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» 3.3 Composicao salarial

A terceira dimensao da remuneracdo que é normal-
mente objeto de negociacdo coletiva é a composicao
salarial. O salario que um trabalhador ou trabalhadora
recebe em cada periodo de pagamento pode ser divi-
dido em um ou mais componentes diferentes, incluindo
componentes de remuneracdo fixa e (em alguns casos)
componentes de remuneragao variavel que comple-
mentam a remuneragdo base. Diferentes grupos de
trabalhadores e diferentes empregadores podem valo-
rizar mais alguns destes componentes do que outros.
As componentes variaveis da remuneracao podem ser
fundamentais para a gestdo de recursos humanos.

No dmbito das componentes fixas da remuneracdo, as
convengdes coletivas definem geralmente o salario base,
bem como os subsidios, incluindo subsidios fixos ou
subsidios para condi¢des de trabalho especificas e, por
vezes, prestacdes em espécie. As disposicoes relativas

a remuneracdo variavel podem ser encontradas em
acordos coletivos nos paises abrangidos pela presente
Andlise da Fixacdo de Salarios, nomeadamente, Africa
do Sul, Bélgica, Chile, India, Irlanda, Jap&o, Maceddnia
do Norte, Republica da Coreia, Senegal, Sérvia, Suécia,
Suica, Tunisia e Uruguai (ver os dossiers nacionais na
Parte II).

Na tabela 2 sdo apresentados exemplos dos principais
tipos de componentes de remuneracao fixa e de com-
ponentes de remuneracdo varidvel presentes nas con-
vencdes coletivas analisadas para a presente Andlise
da Fixacdo de Salrios. Além disso, a tabela 2 inclui o
pagamento de horas extraordinarias, dado que muitas
convencgdes coletivas também contemplam a compen-
sac¢do das horas extraordinarias efetuadas para além do
tempo de trabalho normal.

P Tabela 2. Exemplos de componentes salariais em convengoes coletivas

Componentes fixos

Salario base

Subsidios fixos

Exemplos:

Subsidios subsidio de presenca

vVVvyVvYyTVvyyy

O salario base é geralmente definido nas convencdes coletivas em fungao do tempo de
trabalho (por hora, por semana ou por més). O salario base é, portanto, a remuneracdo que
os trabalhadores e trabalhadoras tém a garantia de receber se trabalharem as horas
normais especificadas nos seus contratos.

Nalguns casos, as partes podem acordar um salario base tendo por referéncia o pagamento
a peca e ndo por tempo de trabalho. As convengdes coletivas podem ser utilizadas para fixar
um limite minimo no contexto de um sistema de pagamento por pega (para mais
pormenores, ver exemplos na caixa 3).

Trata-se de subsidios ou bénus pré-definidos que sdo pagos sem distingdo, com base no
trabalho, experiéncia ou desempenho, embora alguns possam variar em func¢ao das
circunstancias individuais dos trabalhadores.

subsidios de alojamento/alimentagdo

subsidios de transporte/deslocacdo

abonos de familia ou de guarda/educacéo dos filhos e filhas
bénus de férias/bdénus de fim de ano

subsidio de antiguidade/anos de servico

especificas.

Exemplos:
» trabalho por turnos

Subsidios para condi¢des de trabalho especificas
Pagamentos relacionados com o trabalho efetuado em circunstancias ou condicdes

» trabalho noturno/fim de semana/feriado
» estar “de prevencgao” (on call)
» trabalhos dificeis/perigosos




»Tabela 2 (cont.)

Exemplos:

PrestacGes em espécie' embarque/transporte

>
>
| 4
>
» vestudrio de trabalho
| 4

Componentes variaveis

Exemplos:
Baseado em resultados P

» comissdo de vendas
» pagamento a peca

cupdes para datas especiais

Prestagdes ndo pecunidrias que cobrem despesas essenciais como alimentagéo, cuidados de
saude, transporte ou alojamento.

cabazes de alimentos/bebidas/fim de ano

cupdes de refeicdo/cantina subsidiada
conjuntos de material escolar

A remuneragdo com base em resultados pode complementar o salario base através de um
componente variavel ligado a um resultado quantitativo.

» prémios baseados na produtividade (ver exemplos na caixa 5)

A remuneracdo com base no desempenho pode complementar o salario base através de
um pagamento que se destina a incentivar ou recompensar o desempenho de um
individuo ou de uma equipa de acordo com critérios objetivos. As convengdes coletivas

Baseada no desempenho | Podem estabelecer os critérios segundo os quais um individuo ou uma equipa sé&o

Exemplos:

avaliados e em funcdo dos quais sera definida a remunera¢do em fun¢do do desempenho.

» bénus relacionado com o desempenho (ver exemplos na caixa 6)

Participacao financeira
Exemplos:

Pagamento de horas extraordindrias

A participacdo financeira pode complementar o salario base e refere-se ao leque de
possibilidades de recompensar o trabalho como complemento do seu salario base, em
funcdo do desempenho financeiro da empresa.

» regimes de participagdo nos lucros (ver exemplos na caixa 7)

O pagamento de horas extraordinarias é a remuneragao devida por trabalho prestado para além do horario normal.
Pode ser pago a uma taxa mais elevada do que o horario normal de trabalho, por exemplo, uma vez e meia ou o dobro
da taxa normal. As convenc¢des coletivas podem prever a compensacgao das horas extraordinarias sob a forma de
descanso compensatério em vez de tempo de trabalho. Pode ser utilizado em conjunto ou em substituicdo do

pagamento de horas extraordinarias.

3.3.1 Componentes variaveis da remuneracgao, incluindo a relagdo com a

produtividade

A agenda da fixacao dos salarios pode ser alargada
e abranger componentes de remuneragao
variavel que podem complementar o salario
base. A titulo de exemplo, a remuneracdo do
pessoal da area comercial (vendas) é geralmente
composta por um salario base garantido mais
uma comissao percentual sobre cada artigo que
vendem. Outro exemplo é o setor bancario e
financeiro, que normalmente em que o salario é

composto por uma componente fixa e um bénus
variavel mensal ou anual relacionado com o
desempenho financeiro do seu grupo de trabalho
ou da empresa no seu conjunto.

A negociacdo salarial pode ser utilizada
para vincular componentes de remuneragdo
variavel como estes a um conjunto de critérios
transparentes e justos previamente acordados

18 “Se as disposicOes legislativas ou regulamentares nacionais, as convengdes coletivas ou as decisdes arbitrais o permitirem, os
salarios podem ser parcialmente pagos sob a forma de subsidios em espécie, quando o pagamento sob essa forma for habitual
ou desejavel, desde que sejam adequados e benéficos. O valor de qualquer pagamento em espécie deve ser avaliado a pregos
razodveis de mercado" (OIT, s.d.-a). Ver também Convencdo (n.° 95) da OIT, Artigo 4; Domestic Workers Recommendation,
2011 (No. 201) da OIT, Artigo 14b; the Resolution concerning an integrated system of wages statistics, adopted by the 12th
International Conference of Labour Statisticians, paragrafo 16; e Comissdo Europeia, FMI, OCDE, Nac¢des Unidas e Banco
Mundial, System of National Accounts 2008, 2009, parag. 7.49.

17


https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C095
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:::NO:12100:P12100_ILO_CODE:R201:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:::NO:12100:P12100_ILO_CODE:R201:NO
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/documents/normativeinstrument/wcms_087496.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/documents/normativeinstrument/wcms_087496.pdf
https://unstats.un.org/unsd/nationalaccount/docs/SNA2008.pdf
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entre as partes. Em varias convencgdes coletivas
analisadas para a presente Analise da Fixacdo de
Salarios, foram identificados varios componentes
de remunerag¢do varidvel, que podem ser
classificados como envolvendo:

i. remuneracdo baseada em resultados,
como prémios de produtividade ligados a
resultados quantitativos (caixa 5);

ii. remuneracgdo baseada no desempenho ligada
ao desempenho de um individuo ou de uma
equipa (caixa 6); e

iii. participagdo financeira, incluindo regimes de
participacdo nos lucros ligados ao desempenho
financeiro da empresa (caixa 7).

De acordo com o guia da OIT sobre o aumento da pro-
dutividade destinado as organiza¢8es de empregadores
e de empresas, a fixagdo dos salarios deve ter em conta
fatores econémicos, incluindo os niveis de produtivi-
dade, em conformidade com a Convencao (n.° 131) da
OIT (OIT 2020a). Os sindicatos, por seu lado, procurarao
assegurar que os trabalhadores recebam uma parte
justa do crescimento dos rendimentos da sua empresa
ou mesmo do seu pais, associando os aumentos salariais
a produtividade (OIT 20223, 130).

» Caixa 5. Exemplos de remuneragao negociada com base nos
resultados, incluindo bénus de produtividade 202122

Argentina: Convencao coletiva no setor téxtil™®

A convencdo coletiva do setor téxtil na Argentina,
assinada em 2010 e atualizada em 2021 entre a or-
ganizagdo de trabalhadores que representa os corta-
dores de vestuario e a federacdo de empregadores
argentinos para as industrias de vestuario e similares,
estabelece um prémio de produtividade como suple-
mento ao salario base, com o objetivo de promover
a produtividade nos locais de trabalho, bem como
melhorar os saldrios dos trabalhadores (artigo 14.°).
Os critérios subjacentes ao pagamento do prémio de
produtividade, que se baseia no desempenho profis-
sional, sdo acordados entre as partes com base no
estabelecimento de métodos de trabalho e estudos
de movimento . O acordo recomenda que o prémio de
produtividade seja pago mensalmente. Prevé também
sang¢des para as empresas que ndo estabelecam sis-
temas de incentivos baseados na produgdo, na pro-
dutividade ou na eficiéncia e que ndo paguem mais
por um desempenho superior (artigo 15.°).

19 Convencion Colectiva de Trabajo No. 614/10.

Espanha: Convencao coletiva no setor da
construcao”

A convencao coletiva do setor da constru¢do em
Espanha (2017, atualizada em 2022) entre a orga-
nizagao nacional de empregadores e duas orga-
nizagdes de trabalhadores destaca a melhoria da
produtividade como um elemento-chave para a
promogdo do setor e do emprego. O acordo refere
que podem ser instituidos prémios ou incentivos
a produtividade nas fungdes quando for possivel
fazé-lo de forma que os rendimentos mais elevados
obtidos no trabalho correspondam a uma remune-
racdo adicional que, quando comparada com o nivel
normal de remuneracdo, reflita esses rendimentos
mais elevados em termos proporcionais (n.° 4 do
artigo 33.°). O acordo estabelece igualmente uma
Comissao de Produtividade Setorial bipartida que
supervisiona a definicdo e aprovagdo das tabelas
salariais (artigo 111.°).

20 Para mais pormenores sobre os estudos de movimento, consultar a sec¢do 3.1 acima.

21 VI Convenio General del Sector de la Construccién, 2017, actualizado pela Resolucién de 23 de julio de 2022, de la Direccién
General de Trabajo, por la que se registra y ublica el Acuerdo de modificacién del VI Convenio colectivo general del sector de

la construccién.

22 Confederacién Nacional de la Construccién (CNC), Comisiones Obreras de Construccién y Servicios (CCOO) e Federacién de
Industria, Construccién y Agro de la Unién General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT FICA).


https://faiia.com.ar/wp-content/uploads/2022/01/Texto-Ordenado-UCI-OCTUBRE-2021-SEPTIEMBRE-2022.pdf
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2017-10951
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2022-13217
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2022-13217
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2022-13217

C aixa 5 (cont.)

Tunisia: Acordo coletivo de empresa no setor
da fundicdo, metalurgia e construcao meca-
nica®

Uma empresa abrangida pela convencdo coletiva
setorial das empresas de fundicdo, metalurgia e
construcdo mecanica da Tunisia concede um prémio
mensal a todos os trabalhadores. A empresa assinou
um acordo com o sindicato que estabelece as regras
de calculo e de atribuicdo do prémio com base nos
resultados obtidos no més anterior em comparagao
com os objetivos definidos. O montante do bénus é
fixado por més quando 100 por cento dos objetivos
apresentados e comunicados no plano de execucao
mensal tiverem sido atingidos. O método de calculo
do boénus baseia-se em trés critérios principais:

i. producdo e produtividade (75 por cento
do boénus), com base no niumero de pecas
produzidas, no nimero de pecas conformes
e no tempo de montagem;

ii. desempenho de qualidade no cliente (10
por cento do bénus); e

iii. absentismo e/ou disciplina na avaliacdo do
trabalhador (15 por cento do bénus).

O acordo prevé ainda a possibilidade de recuperar no
més seguinte, em termos de quantidade produzida,

70 por cento do bénus que eventualmente ndo tenha
sido pago por insuficiéncia de produ¢do no més an-
terior.

Uruguai: Acordo coletivo de empresa no setor
das bebidas

No Uruguai, a ligacdo da remuneracdo a produtivi-
dade pode estar definida em alguns acordos coletivos
ao nivel da empresa, incluindo no setor das bebidas,
onde este sistema tem sido efetivamente utilizado ha
varios anos em articulacdo com a convencao coletiva
setorial. Os indicadores utilizados variam entre os
mais genéricos (acidentes e absentismo), os indus-
triais (eficiéncia, qualidade da bebida), os logisticos
(partida de camides, diferenca de inventario, quebra
de embalagens) e as vendas (volume por produto),
gue sdo ponderados para obter um valor que é com-
parado com o objetivo definido. Tanto os indicadores
como o objetivo sdo definidos por uma comissao
paritaria que faz o acompanhamento mensal. Se o
objetivo for atingido, um montante equivalente a
um saldrio suplementar é pago em trés ou quatro
prestacdes anuais a todos os trabalhadores. Se o ob-
jetivo ndo for atingido, tal ndo tem qualquer impacto
no saldrio base ou em quaisquer outros subsidios e
presta¢des (Mazzuchi 2022).

19

23 Anadlise nacional sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas na Tunisia preparada para a OIT, 2020.

24 Os critérios de avaliacdo da disciplina ndo sdo geralmente explicitos nas convengdes coletivas, mas referem-se frequentemente
a pontualidade, ao comportamento em grupo, aos conflitos e as sangdes disciplinares.
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» Caixa 6. Exemplos de remuneracado negociada com base no desempenho

Espanha: Convencdo coletiva no setor quimico?®

A convencao coletiva do setor quimico em Espanha,
assinada em 2021, estabelece que, apés consulta
dos representantes sindicais ou dos comités de em-
presa, uma empresa pode pretender implementar
um sistema de remuneracao relacionado com o de-
sempenho baseado na quantidade ou na qualidade
do trabalho como complemento do salario base,
mas que nunca pode conduzir a uma reducdo da
remuneracao (artigo 41.°). O comité de empresa ou
os representantes sindicais devem ser informados
quando a empresa tenciona aplicar um novo sis-
tema de remuneracdo por desempenho, quando
define o que é considerado atividade normal e
6tima e quando altera os métodos de trabalho.
Outro aspeto inovador desta convencgdo coletiva
é o facto de fixar aumentos globais para a massa
salarial - que é o montante total pago em salarios
por um empregador - durante trés anos consecu-
tivos, deixando alguma margem de manobra para
a sua aplicacao em termos individuais (artigo 33.°).

Macedonia do Norte: Convencao coletiva no setor
da hotelaria e restauracdo®

Na Maceddénia do Norte, a convengdo coletiva no
setor da hotelaria e restauragdo regula em por-
menor o pagamento da remuneracdo por desem-
penho profissional, com a possibilidade de receber
um montante equivalente a 30 por cento do salario

25 Collective Agreement for the Hospitality of Macedonia, 2007 (Official Gazette of the Republic of Macedonia No. 2/2008) (Petreski

26

and Ristovski 2021).

Resolucién de 7 de julio de 2021, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el XX Convenio colectivo
general de la industria quimica. Esta convengdo coletiva destaca ainda varios aspetos relevantes para a manuten¢do e aumento
da produtividade ao nivel da empresa, nomeadamente: (i) a organizacao do trabalho e a otimiza¢do da utilizagdo dos recursos
humanos e materiais (artigo 7.°); i) a correcdo do absentismo através de medidas especificas, incluindo a conciliagdo entre
a vida profissional e familiar (artigo 36.°); (iii) a promocdo da formacao profissional (artigo 88.°); e (iv) a colaboracdo entre a

base. A remuneracdo baseada no desempenho é
determinada pelo cumprimento de varios critérios
individuais - execu¢do atempada das atividades la-
borais, produtividade laboral obtida, poupanca no
processo de trabalho, eficiéncia na utilizacdo das
horas de trabalho, volume de trabalho realizado e
qualidade do trabalho realizado - sendo atribuido
um aumento salarial de 5 por cento por cada critério
cumprido. Para além do pagamento de uma remu-
neracdo em fun¢do do desempenho, a conveng¢do
coletiva prevé a possibilidade de um aumento do sa-
lario base em fun¢do do sucesso global da empresa.

Uruguai: Acordo coletivo de empresa num banco

Um acordo coletivo de empresa no setor bancario
no Uruguai define um conjunto de indicadores que
medem o desempenho individual (lideranca, orien-
tacdo para os resultados, orienta¢do para o cliente,
fiabilidade, inovacéo e iniciativa), bem como outro
conjunto de indicadores sobre o resultado global
do banco (lucro anual, indicadores de gestdo, ob-
jetivos da unidade, objetivos sectoriais), com um
peso de 50 por cento atribuido a cada um dos dois
conjuntos de indicadores. Se pelo menos 80 por
cento das medidas de desempenho global forem
cumpridas, é pago um bénus anual, que pode ir até
um saldrio nominal mais antiguidade proporcional
a percentagem (resultado) obtida (Mazzuchi 2022).

administracdo da empresa e os representantes sindicais ou comissdes de trabalhadores (artigo 84.°).


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-12038
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-12038

Argentina: Convencdao coletiva no setor ban-
cario?

Esta convencdo coletiva, que abrange o setor ban-
cario na Argentina, foi assinada em 2020, e esta-
belece um regime de participacao nos lucros para
os trabalhadores com base nos lucros globais do
sistema financeiro, tomando como referéncia o ROE
(retorno sobre o capital préprio) médio publicado
pelo Banco Central da Argentina nos seis meses an-
teriores (artigo 9.°). O montante é calculado e pago
mensalmente e equivale a um duodécimo (1/12) de
um conjunto de presta¢des complementares também
estabelecidas na convencdo (Anexo 1V), que variam
em funcdo de aspetos como o nivel de escolaridade
do trabalhador e a regido onde o trabalho é efetuado.

Espanha: Convencao coletiva no setor ban-
cario®

A convengao coletiva do sector bancario em Espanha
estabelece um regime de participagao nos lucros dos
trabalhadores com base nos resultados operacionais
das empresas abrangidas pela convengdo. O mon-
tante deste pagamento, se aplicavel, basear-se-a na
variacdo anual do resultado operacional para os anos
de 2020, 2021, 2022 e 2023. Os trabalhadores podem
receber este pagamento de uma sé vez (quando os
resultados operacionais tenham aumentado entre 5
por cento e 10 por cento em relacdo ao ano anterior)
até seis vezes (quando os resultados operacionais
tenham aumentado mais de 30 por cento em relacdo

» Caixa 7. Exemplos de sistemas de participacao financeira negociada

ao ano anterior), sendo o montante equivalente a
25 por cento de uma remuneragdo extraordinaria
baseada no salario base acrescido de um suplemento
de antiguidade (artigo 23.°).

Espanha: Acordo coletivo de empresa no setor
automovel®

Um acordo coletivo de empresa no setor automovel
assinado com duas organizagdes de trabalhadores®
em Espanha em 2016 inclui uma remuneracao va-
ridvel que depende do resultado operacional anual da
empresa. Nos anos em que o resultado operacional
anual da empresa for positivo e inferior a 100 mi-
Ihdes de euros, 2 por centro desse rendimento sera
distribuido pelos trabalhadores, com um pagamento
minimo de 150 euros por trabalhador. Quando o
resultado operacional anual é superior a 100 milhdes
de euros, a percentagem aplicada é de 2 por cento
do rendimento partilhado com os trabalhadores para
a parcela até 100 milhdes de euros e de 8 por cento
na parcela superior a 100 milhdes de euros, mas
com um maximo de 1.300 euros por trabalhador. O
pagamento é efetuado de uma sé vez na liquidacdo
do més seguinte ao da publicacdo do resultado ope-
racional da empresa. Quando o resultado operacional
anual for negativo, por cada 25 milhdes de euros de
melhoria em relacdo ao ano anterior, sera partilhado
0,1 por cento com os trabalhadores, com um limite
maximo de 0,5 por cento.

21

27 O texto da convencdo coletiva esta disponivel (em espanhol) em: https://www.bancariasba.com.ar/wp-content/uploads/2020/07/
Ata-acuerdo-julio-2020-Final.pdf.

28 As partes no acordo séo a Asociacién Bancaria (Sociedad de Empleados de Banco), a Asociacion de Bancos Publicos y Privados de
la Republica Argentina (ABAPPRA), a Asociacién de Bancos de la Republica Argentina (ABA), a Asociacion de Bancos Privados de Capital
Argentino (ADEBA) e a Asociacién de la Banca Especializada (ABE).

29 Resolucién de 17 de marzo de 2021, de la Direcciéon General de Trabajo, por la que se registra y publica el XXIV Convenio
colectivo del sector de la banca.

30 O texto deste acordo coletivo de empresa esta disponivel (em espanhol) em: https://www.boe.es/buscar/doc.
php?id=BOE-A-2016-8853.

31 Unidén General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT) e Confederacidn Sindical de Comisiones Obreras (CCOO).


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-5003
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-5003
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2016-8853
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2016-8853
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Coordenacao da
hegociacgao salarial

A natureza voluntaria da negocia¢do coletiva exige que
a determinacdo do nivel de negociacdo seja deixada
ao critério das partes envolvidas. A negociacdo sala-
rial pode ter lugar numa Unica negociagao, ou pode
prosseguir através de uma sequéncia de duas ou mais
fases realizadas a diferentes niveis de negocia¢do. A
Recomendacao (n.° 163) sobre Negociacao Coletiva, de
1981 da OIT, descrita na caixa 1 acima, fornece orienta-
¢Bes para a promocao da negociacao coletiva, incluindo
a coordenacdo adequada entre os niveis de negocia¢do
nos paises em que essa negociacao tem lugar a mais
de um nivel. Dependendo da cobertura da negocia¢do
coletiva, o grau de coordenacdo entre os niveis de ne-
gociacao pode ser um determinante importante da
sua eficacia.

Existe uma grande diversidade de abordagens de coor-
denacdo em diferentes niveis de negociacdo salarial e
em varios setores, tais como:*

Coordenacao institucional em que a lei ou as partes
na negociagdo coletiva estabelecem formalmente uma
articulagdo ou coordenacdo entre niveis de negociacdo
com base numa relagdo hierarquica entre estes. A coor-
denacdo institucional é a forma mais elevada de coor-
denagdo e esta estreitamente relacionada com o nivel
de centralizagdo da negociagdo. A titulo de exemplo, na
Suécia, a negociagdo coletiva a nivel setorial estabelece

o quadro e define os temas que podem ser alterados
durante a negociacdo coletiva a nivel local. Enquanto
em Espanha, os aumentos salariais que devem ser res-
peitados em todas convencdes coletivas do pais sdo
negociados a nivel nacional®

A coordenacdo orientada para os objetivos é uma
abordagem menos prescritiva através da qual as princi-
pais organiza¢des de empregadores e de trabalhadores
fornecem principios orientadores - incluindo objetivos de
aumentos salariais em alguns casos - aos seus membros
envolvidos na negociacdo coletiva.

A negociacdo com base em padrdes de referéncia
e/ou as negociagdes coordenadas sdo também abor-
dagens menos formais. A negociagdo com base em
padrdes de referéncia pode ocorrer a nivel da empresa
ou do setor, em que uma convengao coletiva existente
é utilizada por uma organizacdo de trabalhadores ou
de empregadores para negociar condi¢des e direitos
semelhantes noutro processo de negociagdo.> Por outro
lado, o “shunto” do Japdo (ver caixa 8) seria um exemplo
de negociagdes coordenadas.

A Caixa 8 da alguns exemplos de como as diferentes
possibilidades se podem combinar na pratica e ilustra a
diversidade dos esfor¢os de coordenag¢do da negociagdo
salarial registados em varios paises.

32 Anegociacdo coletiva e a Agenda para o Trabalho Digno. Documento de reunido. Conselho de Administragdo (OIT, 2007). Ver

aqui

33 Acordos interconfederais para a negociacao coletiva a nivel estatal (Acuerdos Interconfederales para la Negociacién Colectiva de

nivel estatal desde 1997). Ver aqui

34 Pattern bargaining. 2019. Eurofound. Ver aqui


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_084557.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_084557.pdf
https://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/d_aspectosnormativos/AcuerdosInterconfederales/index.htm
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/pattern-bargaining

24

Andlise da Fixagao de Salarios através da Negociagao Coletiva

» Caixa 8. Exemplos de coordenacgao das negociacdes salariais

Irlanda

Embora ndo exista uma regulamentacdo especifica
para a coordenacdo ou articulacdo de convencdes
coletivas na Irlanda, tem havido negociagdes com
base em padr&es de referéncia no setor privado nos
ultimos anos, incluindo na industria transformadora,
no comércio retalhista e nos servicos financeiros
(Maccarrone, Erne e Regan 2019). A principal orga-
nizagdo dos trabalhadores® emite orienta¢des anuais
para os negociadores do setor privado que incluem
um intervalo de objetivos para os aumentos salariais,
juntamente com sugestdes para outras prioridades
de negociacao (ICTU 2022). A principal organizacao
de empregadores? fornece orientagdes semelhantes
aos seus membros que participam em negociagdes
locais (Eurofound, s.d.-a).

Japao

Historicamente, a negociagdo salarial no Japdo tem
sido fortemente coordenada através do “shunto”,
traduzido como a “ofensiva salarial da primavera”,
gue é um exemplo de negociacdo coordenada.
Através do shunto, apds consultas com as federa-
¢Bes sindicais setoriais, 0 congresso sindical emite
principios orientadores com objetivos de aumento
salarial especificados por cada federacdo sindical a
nivel setorial, que sdo depois utilizados como base
para as negociagdes pelos sindicatos a nivel das em-
presas. Os sindicatos setoriais apoiam os seus sindi-
catos de base empresarial fornecendo informagdes;
consolidando as reivindicagdes sobre as condicdes
de trabalho, incluindo salarios e horas de trabalho
ao nivel da industria; e coordenando estratégias de
negociagdo sobre aspetos como os niveis salariais,
0s bonus e o momento da negociagdo (Oh 2006). Do
lado dos empregadores, as principais organiza¢des
de empregadores, em particular a Keidanren, lideram
as negociagdes com os sindicatos e comunicam aos
empregadores/empresas como lidar com as exigén-
cias dos sindicatos. Depois de as grandes empresas
dos setores lideres chegarem a um acordo sobre o
aumento dos salarios, é estabelecido uma referéncia

35
36
37
38

Irish Congress of Trade Unions (ICTU).

Irish Business and Employers Confederation (IBEC).

para as outras médias e pequenas empresas, em que
os sindicatos consideram a situagdo particular de
cada empresa (Jung, s.d.). Para além dos aumentos
salariais, a negociacdo dos bonus é um aspeto im-
portante do shunto.

Republica da Coreia

Ainda que a coordenacdo entre os niveis de nego-
ciacdo na Republica da Coreia seja relativamente
limitada, as duas confederac®es nacionais de sin-
dicatos®” propdem orientacdes anuais para os au-
mentos salariais a nivel das empresas. Do mesmo
modo, a associacao nacional de empregadores=?
fornece as empresas principios orientadores para
as negociag¢des salariais (Jeong 2003). Tem havido
alguma negociacdo com base em padrdes de refe-
réncia, incluindo na industria automével e nas indus-
trias metalurgicas, onde os aumentos salariais pagos
pelas grandes empresas tendem a ser absorvidos
por outras empresas.

Suécia

Na Suécia, a negociacdo salarial é fortemente coorde-
nada em torno do Acordo Industrial, através do qual
as organizacdes de trabalhadores e de empregadores
dos setores mais expostos a concorréncia interna-
cional acordam um aumento salarial global que esta-
belece a “marca” para a evolucdo dos salarios no resto
do mercado de trabalho (Kjellstrém 2019; Swedish
Unions within Industry 2016a; Eurofound, s.d.-b;
Eurofound 2009a). Posteriormente, essa “marca” é
retomada a nivel setorial, onde o Acordo Industrial
é negociado pelas organiza¢des de trabalhadores e
de empregadores em convengdes coletivas setoriais
gue estabelecem o quadro e definem os temas que
podem ser alterados no ambito da negociagdo co-
letiva a nivel local, ou seja, entre os representantes
sindicais no local de trabalho e um empregador indi-
vidual. A nivel local, as partes adaptam a convenc¢do
coletiva setorial as condi¢8es do local de trabalho
e acordam outras melhorias em relacdo ao que foi
acordado a nivel nacional. Também podem existir
acordos de empresa entre um sindicato nacional

A Federacdo dos Sindicatos Coreanos (FKTU) e a Confederagdo Coreana dos Sindicatos (KCTU).

A Federagdo Empresarial Coreana (KEF).
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e uma Unica empresa, embora estes sejam pouco
comuns na Suécia (Eurofound 2019a).

Suica

Na Suica, ndo existe um sistema institucional for-
mal de coordenacdo salarial entre os diferentes
niveis de negociacdo. No entanto, o Gabinete
Federal de Estatistica suico (2016a) observou que
os salarios globais nos setores em que existem
convencdes coletivas setoriais sequem de perto
a evolucdo dos niveis salariais negociados. Além
disso, a evolug¢do global dos salarios na econo-
mia segue a evolugdo dos saladrios negociados
coletivamente, embora de forma ligeiramente
menos estreita.

Uruguai

O sistema salarial uruguaio apresenta um ele-
vado grau de coordenacdo institucional. A Lei
18.566, de Negociagdo Coletiva, estabelece ne-
gociacdes em trés niveis para o setor privado:

39 Consejo Superior Tripartito.

i. o Conselho Superior Tripartido,*® que
decide sobre o saldrio minimo nacional e
determina os grupos setoriais em que a
negociagao coletiva serad organizada®

ii. negociagdo coletiva a nivel setorial no ambito
de conselhos salariais tripartidos ou através
de negociac@es bipartidas; e

iii. negociagdo coletiva a nivel das empresas.*

Os conselhos salariais tripartidos fixam os salari-
0s minimos por categoria profissional para cada
setor, bem como os aumentos salariais. As nego-
ciacOes sobre ajustamentos salariais em quase
todos os setores tém lugar em “rondas de ne-
gociagdo” simultaneas, que ocorrem, em média,
de dois em dois anos. No inicio de cada ronda de
negociacao, o Governo apresenta ao Conselho
Superior Tripartido os principios orientadores ge-
rais relativos aos aumentos salariais, que se en-
quadram em objetivos macroeconémicos.

40 Ley No. 18.566 - Sistema de Negociacion Colectiva (2009), artigo 10.°.

41

Ley No. 18.566 - Sistema de Negociacién Colectiva (2009), artigo 11.°.
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https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf
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»5

Informacoes que podem
apoiar a negociacao salarial

A Recomendagdo (n.° 163) sobre Negociacdo Coletiva,
de 1981 da OIT, propde uma série de meios para facilitar
e promover a negociagdo coletiva, incluindo medidas
com vista a “permitir que os negociadores obtenham
formacdo adequada e que as partes tenham acesso as
informacBes necessarias para negociagdes significativas
(tais como informacgdes sobre a situacdo econémica da
empresa, na condi¢do, porém, de que a objetividade e
a confidencialidade desses dados financeiros estejam
sujeitas a garantias razoaveis)” (OIT 2012, paragrafo 241).

De acordo com um relatério recente da OIT, a nego-
ciagdo coletiva pode ser um instrumento para equilibrar
as relac@es de trabalho, nomeadamente resolvendo as
assimetrias de informacao e corrigindo os desequilibrios
no poder de negociac¢do entre as partes (OIT 20223, 31).
O acesso a informacdes fiaveis ajuda as partes envol-
vidas nas negocia¢des a participarem em negociacfes
informadas, apoia a boa-fé e pode reforcar a liga¢do
entre os salarios e o crescimento da produtividade.

Ainformacdo que pode apoiar a negociagao salarial pode
variar entre o nivel macro (indicadores econémicos, ca-
racteristicas do mercado de trabalho e contexto setorial)
e o nivel especifico da empresa (condi¢des comerciais,
caracteristicas da empresa e/ou do local, informacdo sobre
a situacdo econdmica ou financeira da empresa®, politicas
de seguranca e saude no trabalho (SST), regras do local
de trabalho, estrutura salarial existente e outros termos
e condigdes de trabalho).

As autoridades publicas podem incentivar negocia-
¢Oes significativas e informadas, disponibilizando

informacgdes relevantes e fidveis as partes envolvidas
na negociagdo e ao publico em geral. Pode tratar-se de
dados macroeconémicos, de dados setoriais, de infor-
magdes sobre o mercado de trabalho ou de informagdes
especificas para as rondas de negociagdo (por exemplo,
informagdes sobre um determinado ramo de atividade,
um territério ou um periodo de tempo, entre outros).
As autoridades publicas podem também encorajar as
partes negociadoras a partilharem informagdes du-
rante as negociacdes, tendo em conta a prote¢do da
confidencialidade comercial e pessoal.

Em termos gerais, as informacdes e os elementos de
prova que podem apoiar a negocia¢do salarial servem
para:

> descrever a situacdo atual em termos objetivos e
identificar quaisquer tendéncias relevantes;

> estimar o impacto de quaisquer propostas que
sejam apresentadas, tais como o impacto de um
aumento salarial nos custos laborais da empresa
ou o efeito da inflagdo nos salarios reais;

> explicar e justificar as respetivas reivindicacdes
de cada parte; e

> alargar as perspetivas dos parceiros de
negociacdo, sensibilizando-os para as praticas
salariais, de relag6es laborais e de emprego
utilizadas noutros contextos.

42 Com a adogdo de medidas adequadas de protecdo contra a divulga¢do de informagdes confidenciais.
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Os dados qualitativos e quantitativos sdo suscetiveis
de serem relevantes para as partes na negociagdo. Por
exemplo, para eliminar as diferengas salariais entre
homens e mulheres, serd fundamental que os negocia-
dores compreendam os fatores que contribuem para
a desigualdade salarial. Estes fatores podem incluir
atitudes sociais em relagcdo aos papéis de género e as
responsabilidades familiares, acesso a equipamentos

de apoio a infancia como creches ou jardins de infancia,
padrées de escolha em matéria de planeamento fa-
miliar ou o valor atribuido aos diferentes postos de
trabalho ocupados por homens ou mulheres, e estes
fatores tém de ser entendidos a par de informacdes
mais explicitamente relacionadas com o trabalho, como
0 acesso a educacdo e a formacgao.

» 5.1. Informacgoes utilizadas na negociacao
salarial em diferentes contextos

Na grande maioria dos sistemas analisados para a
presente Analise da Fixacdo de Salarios, a negociagao
salarial tem em consideragdo a inflagdo, que é fre-
quentemente medida através do Indice de Precos
no Consumidor (IPC)*. Outras informac8es macroe-
condmicas frequentemente consultadas incluem o
crescimento econémico, os indicadores do mercado
de trabalho, como o emprego e o desemprego, e os
custos salariais e laborais dos paises vizinhos ou dos
principais concorrentes. Algumas partes negociadoras
também consideram desenvolvimentos relacionados
com encomendas de produtos, utilizagdo da capaci-
dade de um sector, renumerag¢des médias e produti-
vidade do trabalho.

A consideracdo da inflacdo pode ser particularmente
relevante quando a negocia¢do tem lugar predomi-
nantemente a nivel interprofissional nacional, como na
Tunisia e na Macedonia do Norte. Na Suécia, a inflagdo,
bem como a produtividade, as condi¢des do mercado
de trabalho nacional e a competitividade internacional
sdo tidas em conta na negociagdo salarial (Sindicatos
Suecos da Industria 2016b). A inflacdo é também um
critério significativo na revisdao dos niveis salariais nos
paises em que a negociacdo tem lugar sobretudo a
nivel setorial nacional. E o caso do Senegal, da Africa

do Sul e da Suica, por exemplo. Outros aspetos conside-
rados na tomada de decisGes salariais nestes sistemas
incluem a taxa de crescimento do PIB* as tendéncias
do mercado de trabalho setorial, a competitividade
das empresas do setor, as renumeragdes médias, a
produtividade, a rentabilidade e os beneficios sociais.
Nos sistemas em que predomina a negociagdo a nivel
da empresa, como no Chile, na Sérvia e na Irlanda
(ICTU 2022), a negociagdo salarial terd normalmente
em conta a inflagdo, o desempenho e a produtividade
da empresa/setor, bem como a situagdo financeira da
empresa. Na Bélgica, no Chile e no Uruguai, as con-
vengOes coletivas preveem o ajustamento dos niveis
salariais em funcdo da inflagdo, o que ndo acontece
na maioria dos paises.

O desempenho econémico de um setor ou de uma em-
presa é outra considera¢do fundamental para as nego-
ciagdes. Os parceiros sociais* da industria metaldrgica
na Alemanha desenvolvem as suas reivindica¢des com
base numa avaliacdo da situa¢do econémica e social
nacional, do clima empresarial e dos dados de previsao
no setor, do crescimento econémico e do emprego, da
inflacdo, dos valores de exportacdo e importacdo, dos
custos e das margens de lucro, entre outros aspetos
(OIT 2021b).%

43 Um Indice de Precos no Consumidor (IPC) mede a inflagio com base na variagdo dos precos de um cabaz de bens e servigos
representativos da despesa tipica de uma familia numa economia.

44 O produto interno bruto (PIB) é o valor total de mercado dos bens e servicos finais produzidos num pais num determinado

periodo.

45 IG Metall e Gesamtmetall. O IG Metall representa 2,2 milhdes de trabalhadores das &reas da metalurgia e eletricidade, ferro e
aco, téxteis e vestudrio, madeira e plasticos, artesanato e servicos e tecnologias da informacgdo e comunicacdo. A Gesamtmetall
é a Federacdo das Associagdes de Empregadores Alemdes das Industrias Metalurgicas e Elétricas.

46 A Gesamtmetall publica dados sobre as industrias metaldrgica e eletrotécnica no seu site: https://www.gesamtmetall.de/branche/
me-zahlen. Alguns dos dados publicados pela Gesamtmetall séo fornecidos pelo instituto de investigagdo dos empregadores,

o Institut der deutschen Wirtschaft.


https://www.gesamtmetall.de/branche/me-zahlen
https://www.gesamtmetall.de/branche/me-zahlen
https://www.iwd.de/

O Quadro 3 contém exemplos dos tipos de informagdo  empresariais. Os dossiers de paises na Parte Il fornecem
utilizados na negociacdo salarial em paises selecionados, =~ pormenores adicionais nas sec¢des sobre “informacgdes
incluindo indicadores econémicos, caracteristicas que podem apoiar a negociacdo salarial”.

do mercado de trabalho e caracteristicas setoriais e

» 5.2. Orientagoes salariais baseadas em critérios
acordados entre os parceiros sociais

Em alguns paises, a fixagdo dos salarios através da ne-  a produgdo de informagdes econdmicas e sociais gerais.
gociagdo coletiva segue orientagdes baseadas em crité-  Em muitos casos, estes organismos e agéncias tém
rios acordados entre os parceiros sociais e, em alguns  uma estrutura de governagdo tripartida que inclui a
casos, produzidas por fontes mutuamente aceites. Os  representagao do governo, dos trabalhadores e dos

governos criam frequentemente organismos publicos
ou encarregam agéncias de investigacdo independentes

empregadores.

» Caixa 9. Exemplos de institui¢cdes que recolhnem/publicam informacgdes suscetiveis de apoiar a

negociagao salarial

Japao: Centro de Produtividade do Japao

O Centro de Produtividade do Japao (JPC) tem vindo
a publicar estatisticas sobre a produtividade do tra-
balho nas industrias de exploracdo mineira, transfor-
madoras e ndo transformadoras, numa base mensal,
trimestral ou anual, desde 1958, para medir a efi-
ciéncia dos diferentes setores.*” Estas estatisticas sdo
consideradas pelas organizac¢Ges de trabalhadores
e de empregadores como um reflexo das tendén-
cias setoriais e sdo utilizadas como base para con-
sultas entre trabalhadores e a administragao, sendo
também um ponto de referéncia nas negociagdes
(Kato 2016). O JPC foi criado pelo Governo em 1955 e
é uma organizagao totalmente autbnoma com uma
estrutura de governagao que inclui representantes
dos trabalhadores e dos empregadores, bem como
especialistas independentes. O JPC promove o au-
mento do emprego, a cooperagdo e o debate entre
os trabalhadores e a administra¢do, bem como a
distribuicdo equitativa dos frutos da melhoria da

produtividade, ao abrigo dos seus “Trés Principios
Orientadores da Produtividade”. O JPC defende a
relevancia do crescimento da produtividade e a sua
compatibilidade com a justica distributiva, bem como
a importancia de utilizar dados baseados em evi-
déncia, como o indice de produtividade do Centro,
para apoiar a negociac¢do salarial (JPC, s.d.-c).

Republica da Coreia: Instituto do Trabalho da
Coreia (KLI)

Tanto as organizacdes de trabalhadores como as
de empregadores utilizam amplamente as publica-
¢Oes estatisticas e de investiga¢do do Instituto do
Trabalho da Coreia (KLI). O KLI é uma organizagao de
investigacdo financiada pelo governo, fundada em
1988, que efetua investigacdo e analises sistematicas
no dominio do emprego e do trabalho. Através de
publicagdes mensais e trimestrais, o KLI fornece in-
formacdes, dados e analises, nomeadamente sobre
os mercados de trabalho nacionais e estrangeiros, as
relacdes entre trabalhadores e gestores e os salarios,

47 O indice de produtividade do trabalho do JPC indica alteragdes na produtividade fisica do trabalho das indUstrias da exploracdo
mineira, transformadoras e ndo transformadoras. O termo "produtividade fisica do trabalho" é a produgdo por quantidade
de m&o de obra utilizada. A quantidade de mao de obra é definida como uma hora de méo de obra (JPC s.d.-a; JPC, s.d.-b).
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as politicas de emprego, o direito do trabalho, as
relagdes laborais, a gestdo dos recursos humanos
e a seguranca social. Também realiza programas
educativos destinados aos parceiros sociais (KLI, s.d.).

Suécia: Gabinete Nacional de Mediagao
sueco

Existe um amplo consenso na Suécia sobre os crité-
rios que devem orientar a tomada de decisdes em
matéria de saldrios. Estes critérios estdo definidos na-
quilo a que o Gabinete Nacional de Mediacao sueco
chama as “dimensdes que regem” a formagdo dos
salarios, que incluem a competitividade internacional
e 0 aumento dos salarios reais, combinados com um

elevado nivel de emprego. O Gabinete de Mediacao
é uma agéncia governamental central que responde
perante o Ministério responsavel pelo Trabalho e tem
trés tarefas principais: (i) mediar litigios laborais; (ii)
supervisionar o fornecimento de estatisticas publicas
sobre salarios; e (iii) promover um processo eficiente
de formacdo de salarios. Esta tltima tarefa é reali-
zada ndo so6 através do seu trabalho de mediagdo,
mas também através de consultas com as partes
interessadas sobre o mercado de trabalho e as condi-
¢Bes econdmicas para a formagdo dos salarios, bem
como através de conferéncias, seminarios e relatérios
(Suécia, Gabinete Nacional de Mediacdo, s.d.-a).

» 5.3. Divulgacao de informacgoes a nivel da empresa

Em muitos paises, as organizac¢8es de trabalhadores
tém o direito legal de ter acesso a informacgdes
especificas da empresa, que podem ser utilizadas
para fins de negociagdo coletiva. A Caixa 10

apresenta exemplos de quadros regulamentares
para a divulgacdo de informacgdes a nivel das

empresas.



Caixa 10. Exemplos de quadros regulamentares para a divulgacao

de informacdes a nivel das empresas

Africa do Sul: Divulgacdo de informagdes ao
abrigo da Lei das Relagdes Laborais

A Lei das RelacBes Laborais da Africa do Sul inclui
uma disposicao relativa a divulga¢do de informa-
¢des para efeitos de negociacao coletiva. A Seccao
16 (Divulgagdo de informacao) prevé que um em-
pregador tem o dever de divulgar toda a informacao
relevante a um representante de uma organiza¢do
de trabalhadores que lhe permita participar efetiva-
mente na negocia¢do. O empregador ndo é obrigado
a divulgar informacgdes nos casos em que essas in-
formacgdes sejam legalmente privilegiadas; quando a
sua divulgacao violar uma lei ou uma ordem judicial;
quando forem confidenciais e a sua divulgagao causar
danos substanciais ao empregador ou ao trabalhador;
ou quando se tratar de informaces pessoais privadas
relativas a um trabalhador. Em caso de litigio relativo
a divulgacao de informac®es, este pode ser levado a
Comissao de Conciliagdo, Mediacdo e Arbitragem para
conciliacdo, seguida, se necessario, de arbitragem. Tal
como acontece com os conselhos de negociagdo e os
féruns de negociacao a nivel setorial, as negociaces
nas grandes empresas sdo normalmente precedidas
de reunides ou workshops em que ha partilha de infor-
macado entre a administracdo e os sindicatos. Nestes
eventos, as duas partes apresentam os seus dados
e respondem a perguntas e pedidos de informacao.
Em alguns casos, podem ser convidados peritos e
mediadores independentes para dar uma visdo geral
da situacdo da economia, com especial incidéncia no
setor em que se situa o acordo de negociacgao.

48 Este direito é regulado pelos artigos 315.° a 319.° do Cédigo do Trabalho. Para mais desenvolvimentos, consultar o Despacho

5935/96 de 2016 da Dire¢do-Geral do Trabalho.

Chile: O “direito a informacao” na Lei 20.940 de
2016

A Lei 20.940 do Chile, de 2016, relativa a Modernizacao
do Sistema de Relag¢des Laborais, criou o “direito a
informacdo” para as organizacdes de trabalhadores.*®
Este direito é composto por duas partes: (i) o direito
de receber “informacdes periddicas” da empresa; e
(ii) o direito de receber “informac6es especificas para
a negociagdo coletiva”.

A*“informacdo periddica” abrange o balango, a demons-
tracdo de resultados e as demonstra¢des financeiras au-
ditadas, bem como a informacdo publica que a empresa
deve disponibilizar ao regulador e supervisor financeiro
chileno. As empresas mais pequenas devem fornecer
informagGes sobre as suas receitas e despesas relativas
ao periodo de tributacdo sempre que apresentarem a
sua declaragdo anual de rendimentos. Para além disso,
a lei prevé que os sindicatos das empresas possam, uma
vez em cada ano civil, solicitar as grandes empresas
informacdes sobre a remuneragdo dos seus cargos
executivos. No caso das médias empresas, os sindicatos
podem fazer este pedido apenas como informacdo
prévia a uma negociacao.

No que diz respeito a “informacdo especifica para a
negociagdo coletiva”, a empresa deve fornecer a or-
ganizagao dos trabalhadores a folha de pagamentos,
o valor atualizado das prestagdes da convencdo co-
letiva em vigor, os custos globais da mao de obra
da empresa nos ultimos dois anos e informacdes
que afetem a futura politica de investimentos da
empresa. Se a empresa se recusar a fornecer estas
informacdes, a organizacdo dos trabalhadores pode
seguir um breve procedimento administrativo e/ou

49 Fondo de Formacién Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas.

50 Alegislagdo da Comunidade Europeia anterior previa que os trabalhadores fossem consultados e informados em circunstancias
especificas, como o despedimento coletivo ou a transferéncia de uma empresa, ou sobre questdes como a salide e a seguranga;
enquanto a Diretiva de 1994 relativa ao Conselho de Empresa Europeu previa a informacao e a consulta sobre determinadas
questdes em empresas e grupos multinacionais. Sobre um assunto relacionado, a Diretiva 2022/2041 do Parlamento Europeu e
do Conselho, de 19 de outubro de 2022, relativa aos Salarios Minimos Adequados na Unido Europeia que, entre outros objetivos,
estabeleceu um quadro processual para a adequagdo dos saldrios minimos legais, incluindo a sua fixagdo e atualizagdo de
acordo com um conjunto de critérios claros com a participagdo dos parceiros sociais. A Diretiva 2022/2041 também promove a
negociagdo coletiva em matéria de fixagdo de salarios, nomeadamente através de planos de agdo para reforcar a capacidade

51

dos parceiros sociais e aumentar a cobertura da negociacdo coletiva.

A Diretiva aplica-se a empresas que empreguem pelo menos 50 trabalhadores ou a estabelecimentos que empreguem pelo

menos 20 trabalhadores, de acordo com a escolha feita pelo Estado-Membro (Comissdo Europeia, s.d.-a).

3


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2041
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32022L2041
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judicial. A organizacdo dos trabalhadores tem um
dever de reserva relativamente as informag&es que
recebe da empresa.

Alei também criou o Fundo para a Formacao Sindical e
Relagdes Laborais Colaborativas,* que foi estabelecido
com varios objetivos, incluindo o desenvolvimento da
capacidade dos lideres sindicais para utilizar e analisar
a informacao acima referida através da formacao.

Irlanda: Lei relativa a prestacao de informacao e
consulta dos trabalhadores

A Lei do Direito a Informagao e Consulta dos
Trabalhadores de 2006 da efeito a Diretiva 2002/14/
CE da Unido Europeia acima referida, estabelecendo
um quadro geral com requisitos minimos para o di-
reito a informacdo e consulta dos trabalhadores em
empresas com pelo menos 50 trabalhadores sobre
questdes que os afetam diretamente (com um dever
de confidencialidade). O Irish Congress of Trade
Unions publicou um guia sobre a lei que apresenta
sugestBes pormenorizadas sobre os tipos especificos
de informacao que podem ser abrangidos pelas ca-
tegorias gerais estabelecidas na Diretiva (ICTU 2008).
AIBEC, a principal organizacdo de empregadores,
também fornece informagdes aos seus membros
no ambito da Lei de 2006, nomeadamente sobre as
opgdes para os empregadores, o limiar do niUmero
de trabalhadores, protecdo para os empregadores,
litigios e a aplicagdo da lei (IBEC, s.d.).

Suica: Lei Federal Sobre a Informacéo e a Consulta
dos Trabalhadores nas Empresas

A Suica disp&e de legislacdo sobre os direitos dos
trabalhadores a informacdo, através da Lei Federal
Sobre a Informacao e a Consulta dos Trabalhadores
nas Empresas de 1993, que é semelhante a existente
na maioria dos paises da UE.>? A lei de 1993 especifica
certas categorias de informagdes que os trabalhadores
tém o direito de obter do seu empregador, quer a
titulo individual, quer através de representantes (sin-
dicais ou ndo sindicais). Essas informacdes devem
ser necessarias para o bom exercicio das fun¢des dos
representantes e, uma vez por ano, o empregador
deve fornecer informagdes sobre o impacto da sua
atividade econémica na mao de obra. As convengdes
coletivas podem igualmente conter clausulas segundo
as quais as informacdes pertinentes serdo fornecidas
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pelo(s) empregador(es) ao(s) sindicato(s) envolvido(s).
Os acordos podem igualmente estabelecer a forma
como as partes tencionam assegurar a aplicacdo da
Lei Federal de 1993.

Unido Europeia: Diretiva que estabelece um
quadro geral relativo a informacao e a consulta
dos trabalhadores

A Diretiva 2002/14/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 11 de marco de 2002, que estabelece
um quadro geral relativo a informacdo e a consulta
dos trabalhadores na Comunidade Europeia esta-
belece os principios minimos, as defini¢des e as
modalidades de informacdo e consulta dos traba-
Ihadores a nivel da empresa em cada pais da UE.*® A
Diretiva exige que os trabalhadores tenham direito
a informacdo e consulta sobre trés temas:*'

i. arecente evolucdo e previsivel das atividades
e da situacdo econdmica da empresa ou do
estabelecimento;

ii. asituacdo, a estrutura e a evolucdo provavel do
emprego na empresa ou no estabelecimento e
as eventuais medidas de antecipacdo previstas,
em caso de ameaca para o emprego; e

iii. decisdes suscetiveis de conduzir a alteragdes
substanciais na organizagdo do trabalho ou
nas relac8es contratuais.

Nos termos da Diretiva, as modalidades praticas de
informacdo e consulta sdo determinadas pelo Estado-
Membro. Estas disposi¢des praticas incorporam um
processo de nove fases sequenciais: (i) transmissao
de informac8es/dados; (ii) conhecimento e analise
dos dados; (iii) realizacdo de um estudo adequado;
(iv) preparacdo da consulta; (v) formulagdo de um
parecer; (vi) reunido; (vii) resposta fundamentada
do empregador ao parecer; (viii) troca de pontos de
vista e estabelecimento de diadlogo; e (ix) discussao
“com vista a chegar a um acordo sobre as decisdes”
(Eurofound 2019b). A Diretiva prevé que, em casos
especificos, os empregadores ndo sdo obrigados
a comunicar informag8es quando estas possam
prejudicar ou ser prejudiciais ao funcionamento da
empresa, e estabelece que os representantes dos tra-
balhadores ndo podem revelar aos trabalhadores ou
a terceiros quaisquer informacdes que Ihes tenham
sido expressamente fornecidas a titulo confidencial.

52 Loi fédérale sur l'information et la consultation des travailleurs dans les entreprises (Loi sur la participation) du 17 décembre 1993
(Etat le Ter janvier 2011).


https://www.fedlex.admin.ch/eli/cc/1994/1037_1037_1037/fr
https://www.fedlex.admin.ch/eli/cc/1994/1037_1037_1037/fr
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0014
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0014
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0014
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0014

»Tabela 3. Exemplos que podem apoiar a negociagao salarial3

Ambito de
aplicagao

Informacéo

1.Contexto nacional

Exemplos de dados/
indicadores

Objetivos (exemplos)

Fontes (exemplos)

Produtividade

1.1, Inflagdo Indice de Precos no Compreender o ambiente |» Institutos nacionais de
Indicadores Consumidor (IPC) econdmico global: estatistica
econémicos T » Crescimento econémico |» Bancos centrais
Produtor (IPP)** » Aumento real dos nacionais
. - — salarios » Organismos tripartidos/
Indice de salde corrigido | Tendéncias nas bipartidos
Objetivo para a inflagdo economias vizinhas/ » Organizagbes
Situacao Crescimento econémico paises concorrentes Ll gecienns
econémica (taxa de crescimento do > Evolucdo economica
PIB) futura
Competitividade | Salarios nos setores
internacional nacionais mais expostos a
concorréncia internacional
Saldrios e custos da mao
de obra nos principais
paises concorrentes
Custos horarios da mao de
obra nas economias
vizinhas
Custo de vida Custo dos alimentos de
base e outros custos
Custo do cabaz de
consumo
1.2. Emprego Taxa de emprego Avaliar as caracteristicas e |» Institutos nacionais de
Caracteristicas o desempenho do estatistica
do mercado Des:efnprego Tax? Fje de,se.mprego mercado de trabalho: » Ministérios do Trabalho
de trabalho | Salarios Salarios minimos » Crescimento ou » Gabinetes de mediagdo
(por sexo) acordados coletivamente contragdo do emprego | » Organismos tripartidos/
Aumentos salariais no > Evolugao dos salarios bipartidos
setor publico ou obtidos | > EDes||gu:31Id;des salariais |, comissdes para a
por outras organizag6es > tvolucdoaa igualdade de género
de trabalhadores do setor | ~Produtividade » Organizagdes
produtivo » Relagdo entre salarios . e
e crescimento da internacionais
Saldrio minimo legal produtividade
Ultimos niveis de
aumentos salariais
generalizados
Nivel geral/médio de
rendimentos na economia
Peso dos salarios em % do
PIB
Diferenca entre os saldrios
do setor publico e do setor
privado
Produtividade Produtividade do trabalho

53 Podem ser encontrados exemplos adicionais de informacéo nas tabelas 5.1 e 5.2 da OIT, Collective Bargaining: A Policy Guide,

2015.

54 Um Indice de Precos no Produtor (IPP) mede as variacdes de precos na perspetiva do vendedor, ou seja, mede a variacdo nos
precos de venda recebidos pelos produtores nacionais pela sua produgdo.

33


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wcms_425004.pdf
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Tabela 3 (cont.)

Ambito de
aplicagao

Informacao

2. Contexto setorial

Exemplos de dados/
indicadores

Objetivos (exemplos)

Fontes (exemplos)

Desempenho
econémico

Lucros

Volume de negécios

N.° de trabalhadores

Encomendas recebidas
(nacionais, estrangeiras,
totais)

Variacdo da producdo

Utilizagdo da capacidade

Salérios

Salario médio na industria/
setor/ramo de atividade

Aumentos salariais em
setores relevantes ou em
empresas-irmas

Custos

Custo da méo de obra por
hora

Evolucdo dos pregos da
energia/eletricidade, da
agua, das matérias-primas

Produtividade

Producdo por quantidade
de mao de obra

Produtividade agregada
média (PIB por hora de
trabalho)

Aumento da produtividade
(valor acrescentado bruto
por hora de trabalho) em
diferentes setores
econdémicos

Diferencas
salariais entre
homens e
mulheres

Enviesamento de género
nos sistemas de classifi-
cagdo e avaliacdo dos
postos de trabalho

Outras
desigualdades
salariais

Diferenca entre o salario
minimo e o salario médio
no setor

Compreender as caracte-

risticas e a dinamica do

sector:

» Desempenho econémico

» Competitividade

» Percentagem do setor
no PIB total

» Evolucao dos salarios

» Eficiéncia dos diferentes
setores

» Clima empresarial e
tendéncias futuras do
sector

>

>

>

Institutos nacionais de
estatistica

Centros de
produtividade
Ministérios responsaveis
pelo Trabalho
Organizagdes de
trabalhadores
Organizagdes de
empregadores

3. Contexto empresarial

Desempenho
econémico

Lucros

Volume de negécios

Situacdo
financeira

Divida da empresa

Capital utilizado

Rendimento do capital
utilizado

Custos de mao de obra

Percentagem dos custos
laborais nas receitas totais

Custo total de producao
ou valor acrescentado

Salarios

Salério definido na
convencao coletiva
(relevante)

Saldrios em empresas do
mesmo ramo de atividade

Salarios em empresas
concorrentes

Identificar e compreender
as caracteristicas da
empresa:

» Desempenho, situagao
financeira e posicao
concorrencial

» Estrutura de custos,
incluindo custos de mao
de obra

» Emprego, produgdo e
produtividade

» Recursos financeiros/
capacidade de
pagamento

» Distribuicdo dos
frutos da melhoria da
produtividade

» Diferengas salariais
entre homens e
mulheres

» Diferengas de
remuneracao entre
postos de trabalho

» Modos de organizagdo
do tempo de trabalho

» Impacto da evolugdo do
mercado

>

>

>

>

Informagdes publicas
apresentadas aos
reguladores e
supervisores financeiros
ou aos servigos fiscais
(incluindo declaragao de
rendimentos, balan¢o)
Relatério anual

Acordos coletivos
Sistemas de avaliacdo e
classificagdo de funcdes
Auditorias salariais de
género

» Tabela salarial
» Inquéritos aos

trabalhadores




Tabela 3 (cont.)

Ambito de Informacao Exemplos de dados/ Objetivos (exemplos) Fontes (exemplos)

aplicagao indicadores

3. Contexto empresarial (cont.)

Produtividade Volume anual de produgdo
de produtos acabados em
relacdo ao nimero de
trabalhadores

Racio capital-produgao®

Producdo real por
trabalhador

Produgdo por trabalhador

Volumes de producédo

Participagdo em acdes de
formagao

Indicadores de desem-
penho de equipa

Indicadores de desem-
penho individuais

Diferengas Diferengas salariais entre
salariais entre homens e mulheres
homens e

h Indice sobre a igualdade
mulheres de remuneracdo entre
homens e mulheres

Outras Remuneracgdo dos cargos

informagdes executivos

salariais

Recursos Numero total de trabalha-

humanos dores (e por tipo de
contrato)

Reivindica¢des dos
trabalhadores®®

» 5.4. Outros critérios utilizados na negociacao salarial

A negociacdo salarial pode também funcionar numcon- P reforcar a competitividade global da economia;
texto em que outros critérios ou objetivos de interesse e/ou

publico tenham sido estabelecidos como principios
orientadores que as partes poderdo querer considerar X
nas suas negociacdes. Estas consideracdes podem estar estrangeiro, entre outros.
relacionadas com a politica econémica e social ou com a
protecdo do interesse publico, e incluem objetivos como:

> aumentar a atratividade para o investimento

Estes objetivos e critérios orientadores podem ser
definidos pelo governo em consulta com os parceiros

» aumento da criacao de emprego; sociais, pelos parceiros sociais em negociagdes ou con-
juntamente por todos os intervenientes; em alternativa,
» reducdo da pobreza; podem ser institucionalizados no &mbito das competén-

cias dos organismos tripartidos. Podem também ser
encontrados em convengdes coletivas e pactos sociais.
A Caixa 11 apresenta alguns exemplos de principios

» reducdo das desigualdades, como as diferencas
salariais entre homens e mulheres;

55 A quantidade de capital necessario para produzir uma unidade de produgdo.

56 Avaliadas através de inquéritos online, entrevistas com trabalhadores, etc.
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orientadores sobre objetivos de interesse publico que
podem ser considerados na negociacdo salarial.
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» Caixa 11. Exemplos de principios orientadores sobre objetivos de interesse

publico que podem ser considerados na negociagao salarial

Bélgica: Convencao coletiva interprofissional
nacional (2017-2018)7

A convencado coletiva interprofissional nacional na
Bélgica de 2017-2018 menciona que os parceiros
sociais também desejam enfrentar juntos certos
desafios na sociedade, incluindo o burnout (esgota-
mento) e 0 emprego jovem, entre outros.

Suécia: As “dimensoes determinantes” da
fixacdo das remuneracdes

O Gabinete Nacional de Mediagdo sueco tem varias
fungBes, incluindo a promogdo de um processo de
formacdo salarial eficiente que: se baseie no papel
normativo do sector competitivo internacional na
formacao dos salarios; combine o aumento dos
salarios reais com um elevado nivel de emprego;
resulte em menos conflitos no mercado de trabalho;

57 Accord interprofessionel 2017-2018, cldusula D.

permita ajustamentos relativos dos niveis salariais;
e contribua para a competitividade internacional do
comércio e da industria suecos (Suécia, Gabinete
Nacional de Mediacdo, s.d.-a).

Suica: Convencao coletiva para o setor do
material elétrico, dos metais e das ma-
quinas®®

A convencdo coletiva suica no setor do equipamento
elétrico, metais e maquinaria inclui cladusulas que
especificam que a protecdo ambiental (artigo 8.5.°),
a igualdade de oportunidades e de salarios entre
homens e mulheres (artigo 8.6.°), a ndo discriminagdo
e a integrac¢do de trabalhadores estrangeiros ao nivel
da empresa (artigo 8.7.°) sdo objetivos partilhados
por empregadores e trabalhadores.

58 Convention collective de travail de l'industrie des machines, des équipements électriques et des métaux, 2018.


https://www.vbo-feb.be/globalassets/actiedomeinen/sociaal-overleg/interprofessioneel-overleg/ademruimte-om-te-ondernemen-en-te-consumeren/ipa-2017-2018.pdf
https://www.swissmem.ch/fileadmin/user_upload/Content/GAV/F/CCT_MEM_2018-2023_F.pdf
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» 6

Resposta as crises e
adaptacao ao ciclo
econdmico e ao ciclo de
vida da empresa

A negociacdo salarial permite aos parceiros sociais ajus-
tarem-se as flutua¢des da procura e da capacidade de
producdo ao longo do ciclo econdmico e do ciclo de
vida da empresa. Por exemplo, na Suécia, a moderacao
salarial e a l6gica da competitividade internacional sub-
jacentes ao Acordo Industrial - através do qual as or-
ganizacdes de trabalhadores e de empregadores dos
setores mais expostos a concorréncia internacional
chegam a acordo sobre o aumento salarial global -
criaram estabilidade na formacao dos salarios do pais
e constituem uma carateristica fundamental do sistema
de negociacdo salarial. Outro exemplo é o Japao, onde
a coordenacdo das negocia¢des salariais no ambito
do shunto se centrou na moderacao salarial ao longo
das ultimas trés décadas, embora a recuperacao do
crescimento econdmico e da produtividade, associada
a ajustamentos salariais adequados, tenha sido expressa
como uma preocupacdo atual.

Através da negociacdo salarial, os parceiros sociais ate-
nuaram os efeitos de crises como a crise financeira mundial
de 2007-2009, a pandemia da COVID-19 de 2020-22 e, mais
recentemente, a crise do custo de vida na sequéncia do
aumento generalizado da inflagdo que comegou em 2021

e se intensificou durante 2022 (OIT 2022b; OCDE 2022; OIT
2020d; Vaughan-Whitehead 2018).

Durante a crise financeira mundial de 2007-2009, os par-
ceiros sociais acordaram medidas como a moderagdo ou
o congelamento dos saldrios em troca da seguranca do
emprego; redugdes temporarias do horario de trabalho
combinadas com reducdes temporarias dos salarios
e/ou flexibilidade do tempo de trabalho; ou uma com-
binacdo destas medidas (para mais pormenores, ver
exemplos na caixa 13).

Durante a pandemia da COVID-19, o didlogo entre os
empregadores (e as suas organiza¢des) e as organiza-
¢Bes de trabalhadores conduziu a respostas conjuntas
que apoiaram os salarios e preservaram as empresas
e os postos de trabalho, nomeadamente através de
medidas como a partilha temporaria do trabalho (wor-
k-sharing) (também designada por trabalho a tempo
reduzido)*® combinada com a reducdo temporaria
dos salarios. Com o objetivo de apoiar as empresas e
proteger contra a perda de postos de trabalho, varios
paises implementaram subsidios salariais temporarios
apoiados pelo governo, entre outras medidas politicas.
As convengdes coletivas foram adaptadas as condicbes

59 A partilha do trabalho é uma reducdo coletiva do tempo de trabalho destinada a distribuir um volume reduzido de trabalho
pelo mesmo niimero ou por um nimero semelhante de trabalhadores, a fim de evitar ou reduzir os despedimentos e manter

as operagdes da empresa (OIT 2004).
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de determinados setores ou empresas, nomeadamente
através do aumento dos subsidios salariais pagos pela
empresa, que em varios casos foram financiados através
da reducao de outras prestagdes. Para mais porme-
nores, ver exemplos na caixa 14.

O Relatdrio Global sobre os Saldrios 2022-23 da OIT ava-
liou a forma como a COVID-19 e a crise do custo de vida
que se seguiu ao aumento da inflagdo tiveram impacto
nos salarios e no poder de compra. O relatério salienta
que o dialogo social, incluindo a negociagdo coletiva,
pode ser fundamental para conseguir ajustamentos
salariais durante uma crise, e que em alguns paises -
especialmente na Europa - a negociagdo coletiva teve um
papel significativo na manutengdo de postos de trabalho,
garantindo a continuidade das empresas e protegendo

os rendimentos (OIT 2022b). Num relatério de 2022,
a Organizacdo de Cooperacdo e de Desenvolvimento
Econémicos (OCDE) observou igualmente que a acele-
racdo da inflagdo estava a conduzir a uma crise do custo
de vida e apelou ao reforco da negociagdo coletiva para
garantir uma distribui¢do justa do choque da inflagdo
entre trabalhadores e empregadores e para reequili-
brar o poder de negociacdo entre as partes, permitindo
simultaneamente aos trabalhadores negociar os seus
salarios em condi¢des de igualdade (OCDE 2022b). A
Caixa 15 apresenta alguns exemplos de convengdes
coletivas que incorporam aumentos salariais induzidos
pela inflagdo e que procuram equilibrar o aumento do
custo de vida dos trabalhadores com a necessidade da
empresa de se manter competitiva.

» Caixa 12. Compensacdo da inflagdo e crescimento real dos salérios

A menos que os salarios sejam aumentados em con-
sonancia com os aumentos dos pregos dos bens e
servicos basicos, o valor real de um saldrio diminuira
ao longo do tempo, embora o seu valor nominal - o
numero de ddlares, rupias ou francos que o traba-
Ihador recebe - possa permanecer o mesmo.

A diferenca entre salarios reais e nominais significa
que os aumentos salariais podem ser separados em
duas componentes. Um dos componentes desti-
na-se a compensar a inflacdo dos pregos, mantendo o
valor real dos salarios ao mesmo nivel. Uma segunda
componente destina-se a aumentar os salarios em
termos reais.

Tal como mencionado na sec¢do 5.1, na grande
maioria dos paises analisados para a presente Analise
da Fixagao de Salarios, a negociagdo salarial inclui
uma consideracdo da inflagdo - uma consideracao
que pode ser acentuada no atual contexto de au-
mento generalizado dos precos. E provavel que as
convengdes coletivas em vigor em 2022 ou mesmo
em 2023 tenham sido assinadas numa altura em que
a inflacdo esperada era inferior ao nivel de inflacdo
que efetivamente se verificou, pelo que estas conven-
¢Bes podem ter fixado aumentos salariais nominais
que ndo sdo suficientes para cobrir os aumentos
de precos. Em Francga, por exemplo, as convencdes
coletivas assinadas em 2022 incluiam mais frequen-
temente clausulas que estabeleciam que, em caso
de inflacdo mais elevada, os sectores retomariam as
negociagdes salariais fora do calendario habitual de
negociagdes salariais (Gautier 2022).

Em alguns paises, as convengdes coletivas preveem
reajustes automaticos; estes reajustamentos sao
conhecidos como “indexa¢do”, através da qual os
salarios sdo aumentados para compensar a in-
flacao, a fim de garantir o valor real dos salarios e,
por conseguinte, o seu poder de compra. E o caso
da Bélgica, do Chile e do Uruguai. Estes ajustes sdo
geralmente efetuados anualmente, semestralmente,
trimestralmente ou quando a inflagdo ultrapassa um
determinado intervalo. Em Espanha, a percentagem
de convencdes coletivas assinadas em 2022 com
mecanismos de indexag¢do parece ter aumentado
significativamente em compara¢do com os ultimos
anos e abrangeu quase 50 por cento dos trabalha-
dores com um acordo coletivo em vigor para 2023
(Izquierdo e Soler 2022). Embora a indexacao auto-
matica dos salarios possa ser um mecanismo eficaz
para evitar a erosdo dos salarios reais, pode também
representar um risco de efeitos de segunda ordem
sobre a inflagdo e condicionar a aplicagdo de poli-
ticas de estabilizagdo. No atual contexto de incer-
teza, alguns paises tém tentado chegar a acordos
sobre uma politica de rendimentos. Em Portugal,
por exemplo, foi assinado em outubro de 2022 um
acordo que envolve a maioria dos parceiros sociais e
0 governo e que visa: definir uma trajetéria para ree-
quilibrar o peso da remuneragdo do trabalho no PIB;
aumentar o rendimento disponivel das pessoas e das
familias, principalmente pela via salarial; e reforcar
a competitividade das empresas e o crescimento da
produtividade.®

60 Acordo de Médio Prazo de Melhoria dos Rendimentos, Saldrios e Competitividade, 9 de outubro de 2022.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_900180.pdf
https://ces.pt/wp-content/uploads/2022/10/Acordo-Medio-Prazo_Melhoria_Rendimentos_Salarios-e-da-Competitividade_9out2022.pdf

» Caixa 13. Exemplos de como os parceiros sociais responderam
a crise financeira mundial de 2007-2009

Alemanha: Partilha do trabalho e recruta-
mento de estagiarios

Na Alemanha, a gestdo conjunta da crise financeira
global envolveu os parceiros sociais e o governo e
mobilizou todos os niveis de negociagdo, assegu-
rando simultaneamente a ndo diminuicdo do em-
prego nem o aumento do desemprego, apesar de
uma redugdo do PIB (-4,9 por cento em 2009). As
medidas acordadas incluiram um acordo tempo-
rario de partilha do trabalho através de uma re-
ducdo do horario normal de trabalho, que evitou
o despedimento de trabalhadores e manteve tra-
balhadores qualificados. O segundo elemento das
medidas acordadas evitou o elevado desemprego
dos jovens através de um recrutamento muito sig-
nificativo de estagiarios para substituir as pessoas
que se reformam (foram recrutados 564 000 novos
estagiarios em 2009) e da introdugdo de “aliancas de
formagdo” a nivel nacional, setorial e empresarial. O
principal efeito destes acordos consistiu em manter
a capacidade de produgdo nas industrias de base
para apoiar uma rapida recuperacdo quando a crise
abrandasse (OIT 2021b).

Franca: Desemprego parcial financiado pelo
mecanismo de solidariedade®"

Varios sindicatos de um fabricante de automéveis em
Franga assinaram um “contrato social de crise” com

61

a administra¢do em 2009, que previa uma compen-
sacdo por desemprego parcial até 100 por cento do
salario liquido, num contexto de grande crise para
o setor automovel. Este acordo coletivo a nivel da
empresa - que foi apresentado e discutido numa
reunido do comité de empresa e posteriormente
prorrogado até ao final de 2010 - aplicava-se a 40
000 trabalhadores. Baseou-se num principio de soli-
dariedade através do qual os quadros e engenheiros
da empresa concordaram em fornecer ao fundo de
crise até oito dias do seu descanso compensatério
em 2009.

Suécia: Ajuste do namero de trabalhadores,
combinado com apoio ativo aos trabalhadores
despedidos

Durante a crise financeira global, os parceiros so-
ciais na Suécia negociaram a flexibilidade numérica
- através da qual o nimero de trabalhadores foi ajus-
tado com base nas necessidades do empregador - em
articulagdo com o apoio ativo aos trabalhadores des-
pedidos. A partir de 2015, nove em cada dez trabalha-
dores despedidos conseguiram reintegrar o mercado
de trabalho e cerca de 70 por cento conseguiram ter
um salario igual ou superior no seu novo emprego
(Anexo 2018).

Acordo coletivo de empresa, fabrico de veiculos automéveis, 2009.
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Africa do Sul: Convencéo coletiva garante
o pagamento integral dos salarios no setor
téxtil durante o confinamento

Uma convencao coletiva celebrada pelo Conselho
Nacional de Negocia¢do da Industria do Vestuario
da Africa do Sul em marco de 2020 garantiu aos tra-
balhadores do setor o pagamento integral do salario
durante o periodo de confinamento de seis semanas
previsto, através de subsidios do Fundo de Seguro
de Emprego. Previa igualmente a possibilidade de
prolongar esse periodo, sob reserva de novas ne-
gocia¢des e do adiamento da nova ronda de nego-
ciagdes. Esta convencao coletiva foi aplicada a todas
as empresas e trabalhadores do setor da confe¢do
pelo Ministério responsavel pelo Trabalho (Conselho
Nacional da Industria do Vestuério 2020).

Alemanha: Partilha temporaria do trabalho
combinada com uma reduc¢ao temporaria do
salario

Em marco de 2020, foram celebradas convenc¢des
coletivas relacionadas com a COVID-19 na regido
da Renania do Norte-Vestefédlia, na Alemanha nas
industrias metalurgica e elétrica. Na sequéncia do
acordo da Renania do Norte-Vestefalia, as organi-
zacOes de trabalhadores e de empregadores ado-
taram um pacote de crise em varias outras regides
da Alemanha. Para facilitar a partilha do trabalho,
a convencdo coletiva “Futuro no Trabalho” da crise
financeira global de 2007-2009 foi reativado e atua-
lizado e foi assinado um novo “Acordo Coletivo de
Solidariedade 2020". Uma das medidas acordadas

Andlise da Fixagao de Salarios através da Negociagao Coletiva

» Caixa 14. Exemplos de como os parceiros sociais responderam a crise pandémica da COVID-19

foi a introducdo da partilha do trabalho (work-sha-
ring) através de uma reducdo do horario de trabalho
com uma remuneracdo liquida de cerca de 80 por
cento - 60 por cento dos quais cobertos pelo servico
publico de emprego (67 por cento para os trabalha-
dores com filhos). O salario remanescente foi coberto
pela reducdo dos pagamentos especiais, acrescido
de um subsidio do empregador de 350 euros por
trabalhador a tempo inteiro. Este regime negociado
equilibrou as concessées dos trabalhadores com a
seguranca do emprego e dos rendimentos, asse-
gurando simultaneamente as empresas que ndo
haveria aumentos salariais antes do final de 2020, o
que permitiu planear e atenuar o impacto financeiro
da crise (OIT 2020b).

Tunisia: Apoiar as empresas, assegurando si-
multaneamente o emprego e os rendimentos

Na Tunisia, os parceiros sociais mais representativos®
negociaram um acordo com o Ministério responsavel
pelo Trabalho para apoiar as empresas, garantir os
rendimentos e proteger o emprego. Na sequéncia
deste acordo, foi assegurado o pagamento de sa-
larios a cerca de 1,5 milhdes de trabalhadores do
setor privado durante os encerramentos relacionados
com a COVID-19 em abril de 2020 nos setores da
agricultura, da pesca maritima, da construc¢do, da
metalurgia, do vestuario e do cal¢ado e dos trans-
portes. O Governo pagava uma ajuda excecional por
trabalhador, sendo o restante salario pago pelos
empregadores (OIT 2020c).

62 Foram celebrados acordos entre a IG Metall North Rhine-Westphalia (organizacdo dos trabalhadores metallrgicos) e a METALL
NRW, a associagdo regional membro da Gesamtmetall (organizagdo dos empregadores do setor metallrgico).

63 A Unido Geral do Trabalho da Tunisia (UGTT) e a Unido Tunisina da Industria, do Comércio e do Artesanato (UTICA).



» Caixa 15. Exemplos de como os parceiros sociais responderam a acelera¢ao da inflagdo em 2022

Africa do Sul: Convencgdo coletiva na indus-
tria automovels

Em outubro de 2022, os parceiros sociais sul-afri-
canos chegaram a um acordo para os metaldrgicos
do setor automével para o periodo de 2022 a 2025.
No primeiro ano, os trabalhadores receberdo um
aumento salarial de 8,5 por cento e, no segundo e ter-
ceiro anos, receberdo um aumento salarial de 7 por
cento ou a taxa de inflacdo, conforme o valor maior.
Além disso, os trabalhadores também receberdo um
pagamento Unico de 10 000 rands sul-africanos no
primeiro ano, bem como subsidios de alojamento
mais elevados (Venter 2022).

Alemanha: Convencao coletiva no setor me-
talurgico e elétrico®

Em 2022, os parceiros sociais®® do setor metaldrgico
e elétrico do Estado de Baden-Wirttemberg, na
Alemanha, chegaram a acordo sobre um pacote de
aumentos salariais permanentes num total de 8,5
por cento e pagamentos de compensacao da inflagdo
de 3000 euros em duas fases. Em fevereiro de 2023,
havera a primeira fase do pagamento de uma com-
pensacao pela inflagdo de 1500 euros liquidos (550
euros para os estagiarios), mais um aumento salarial

64 Acordo coletivo assinada pelo National Union of Metalworkers da Africa do Sul (Numsa) e pela Automobile Manufacturers Employers

65
66
67

Organization (Ameo).

de 5,2 por cento em junho de 2023. Em fevereiro de
2024, os trabalhadores receberao o segundo paga-
mento de compensacdo da inflagdo de 1500 euros
liquidos (550 euros para os estagiarios) e, em maio
de 2024, os salarios aumentarao 3,3 por cento. Este
acordo-piloto também foi celebrado noutras regides
da Alemanha (IG Metall 2022).

Espanha: Convencao coletiva territorial no
setor do ferro e do ago®’

Em outubro de 2022, foi alcangado um acordo entre
as organizacdes de trabalhadores e de empregadores
do setor do ferro e do a¢o da provincia de Ourense
(comunidade auténoma da Galiza, em Espanha), com
0 objetivo de amortecer o aumento da inflagcdo. O
acordo abrange um aumento salarial de 5 por cento
em 2022, 5,5 por cento em 2023 e 4,5 por cento em
2024. Se, no final do periodo de vigéncia do acordo,
o IPC exceder os 15 por cento, os salarios serdo atua-
lizados até 2025, com um limite maximo de 18 por
cento. Os parceiros sociais chegaram a acordo sobre
aspetos adicionais, incluindo um dia de reducdo do
horario de trabalho e um dia de férias adicional em
2023, bem como outro dia de férias adicional em
2024 (La Region 2022; Oliver 2022).

Acordo coletivo piloto no setor metalurgico e elétrico da cidade de Ludwigsburg.

IG Metall e os empregadores da cidade de Ludwigsburg.

O acordo foi celebrado entre as organiza¢des de trabalhadores UGT (Unién General de Trabajadoras y Trabajadores), CCCOO
(Confederacién Sindical de Comisiones Obreras) e CIG (Confederacién Intersindical Galega) e as organizagdes de empregadores
ATAVE (Asociacién Provincial de talleres de reparacién de vehiculos de Ourense) e ACAUTO (Asociacién de Concesionarios de

Automoviles, Instalectro y la industria del siderometal).
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Eliminar as diferencas
salariais entre homens
e mulheres através da
hegociacao salarial

A negociacao coletiva é um instrumento que pode con-
tribuir para reduzir as diferencas salariais entre homens
e mulheres. De acordo com o Relatério Global sobre os
Saldrios 2018/19 da OIT, um saldrio minimo bem conce-
bido pode reduzir as diferencas salariais entre homens
e mulheres nos niveis salariais mais baixos, enquanto as
convencdes coletivas podem ter o mesmo efeito a meio
da distribuicdo salarial (OIT 2018b, 46). Em que medida
a negociacdo coletiva pode contribuir para reduzir as
diferencas salariais entre homens e mulheres depende
de uma série de fatores, incluindo a cobertura da nego-
ciagdo coletiva num determinado contexto, o nivel a que
a negociacdo coletiva ocorre predominantemente, o grau
de coordenacdo entre os parceiros sociais e a inclusao
de clausulas de igualdade de género nas convengdes
coletivas, entre outros.

Algumas das medidas de negociagdo salarial suscetiveis
de combater as diferencas salariais incidem sobre os
niveis salariais, os sistemas de pagamento de salarios,
a estrutura e a composicdo dos salarios. A negociacao
salarial pode ser utilizada para evitar enviesamentos de
género na estrutura salarial, particularmente no que diz
respeito ao pagamento de suplementos remuneratérios,
uma vez que os estudos constataram que a diferenca
salarial entre homens e mulheres é mais significativa no
pagamento de suplementos do que nos salarios base
(Olivares, Oto e Mira 2019). Estes suplementos incluem:

» subsidios relacionados com uma maior
disponibilidade de tempo de trabalho ou com o
trabalho fora do horario normal de trabalho (por
exemplo, trabalho por turnos, noturno, ao fim
de semana, em feriados ou “estar disponivel/de
prevencao“);

> subsidios para trabalhos perigosos; ou

» bdénus medidos em termos de assiduidade/
presenca no trabalho.

Entre outros aspetos, na maioria dos contextos cultu-
rais, sdo as mulheres as principais responsaveis pela
prestacdo de cuidados aos filhos e a outros membros
da familia, pelo que estdo menos disponiveis para tra-
balhar fora do horario normal de trabalho. Além disso,
alguns dos suplementos acima referidos tendem a
compensar condi¢des especificas dos postos de tra-
balho habitualmente ocupados por homens (como as
relacionadas com trabalhos perigosos). Os aumentos
salariais com base na antiguidade podem também con-
duzir a diferencas salariais entre homens e mulheres nas
empresas ou setores em que as mulheres tém menos
anos de servico, nomeadamente devido a interrup¢des
de carreira na sequéncia da maternidade ou devido a
responsabilidades familiares.
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https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_734393.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_734393.pdf
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A negociacdo coletiva também pode contribuir para
garantir o principio da igualdade de remuneragdo por
trabalho de igual valor, abordando temas como:

> sistemas de classificagdo e avaliacdo dos postos
de trabalho sem enviesamento de género, a fim
de evitar preconceitos de género nos sistemas de
classificagcdo e remuneragao;

» transparéncia salarial;

P adisponibilidade de dados desagregados por
remuneracao; e/ou

> auditorias sobre a igualdade de remuneracdo no
local de trabalho.

Um guia para uma avaliacdo dos postos de trabalho sem
enviesamento de género, publicado pela OIT, sugere que
esta apreciacdo objetiva é mais bem conseguida com
base num método analitico em que todos os postos
de trabalho de uma empresa sdo “sistematicamente
examinados, avaliados e comparados, utilizando cri-
térios comuns, precisos e pormenorizados” (OIT 2008,
23). O objetivo deste tipo de exercicio é garantir que
a avaliagdo dos diferentes niveis de complexidade do
trabalho, responsabilidade, esforgo, etc. - e, por conse-
guinte, quaisquer diferencas nos niveis salariais - ndo
seja influenciada por estereétipos de género sobre as
capacidades dos homens e das mulheres ou sobre a ade-
quacdo de certos tipos de trabalho em fungao do sexo.

A negociag¢do coletiva pode também visar a promogdo
de horarios de trabalho flexiveis e a conciliagdo da vida
profissional e familiar.

Um fator importante para garantir o sucesso da ne-
gociagdo coletiva que aborda as prioridades e preo-
cupacdes das mulheres trabalhadoras é promover a
representacdo das mulheres na lideranga das organi-
zagOes de trabalhadores e, especialmente, nas equipas
de negociagdo coletiva. A presenca de mulheres na ne-
gociacdo promoveu a inclusdo de temas como as dife-
rencas salariais entre homens e mulheres, a protecao da
maternidade, a licenca parental, a melhoria do acesso
a equipamentos de apoio a infancia como creches ou
jardins de infancia de qualidade a pregos acessiveis,
o tempo de trabalho e a violéncia baseada no género
nas agendas de negociacdo coletiva (Gammage 2015;
OIT 2016).

No entanto, ndo é possivel resolver todas as causas
profundas da desigualdade salarial através da nego-
ciagdo coletiva. Fatores como o acesso diferenciado de
homens e mulheres as oportunidades educativas e as
atitudes socioculturais em relacdo aos papéis de género,
nomeadamente no que se refere as responsabilidades
de cuidados, tém de ser abordados através de medidas
de politica social e econémica mais amplas. Este tipo de
iniciativas politicas pode ser objeto de didlogos sociais
nacionais ou de negocia¢des coletivas intersectoriais.

» Caixa 16. Exemplos de como a negociagdo salarial e medidas mais amplas tentam colmatar as
diferencas salariais entre homens e mulheres

Argentina: Convencao coletiva para a admi-
nistracao publica

Em 2021, duas organiza¢8es de trabalhadores®®
que representam os trabalhadores do setor publico
na Argentina assinaram uma convencao coletiva
nacional para o setor publico com o Ministro do
Trabalho, Emprego e Seguranca Social - na sua qua-
lidade de empregador - que incluia clausulas sobre
igualdade de género, tais como apoio financeiro para

custos relacionados com equipamentos de apoio a
infancia como creches ou jardins de infancia e alar-
gamento do universo de trabalhadores que podem
beneficiar desse apoio financeiro, eliminando o limite
salarial a partir do qual esse apoio ndo era concedido.
As partes também se comprometeram a ajustar o
acordo para o alinhar com a Convencao (n.° 190)
sobre Violéncia e Assédio, 2019 da OIT.*°

68 UPCN (Unién Del Personal Civil De La Nacién) e ATE (Asociacién Trabajadores del Estado).

69 Convenio Colectivo de Trabajo General para la Administracién Publica Nacional, 2006, artigo 131.°, que foi atualizado em 2021 (ver

artigo 5.° da atualizagdo).


https://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/decreto-214-2006-114315/texto
http://servicios.infoleg.gob.ar/infolegInternet/anexos/355000-359999/356029/dec748-1.pdf

» Caixa 16 (cont.)

Bélgica: Esquema de avaliacao e classificacdo
de func¢des sem enviesamento de género no
setor da saude

Na Bélgica, a maioria das comiss®es paritarias incluiu
uma clausula de ndo discriminacdo das mulheres nas
suas convengdes coletivas setoriais. Por exemplo,
no setor da saude, um novo sistema de avaliacdo e
classificagao de func¢des que estabelece os salarios
para o setor foi desenvolvido por organizagdes de
empregadores e organiza¢des de trabalhadores e
entrou em vigor em 2018.7° No ambito deste regime,
cada func¢do é descrita, ponderada e subsequente-
mente atribuida a categorias de emprego com base
nas atividades e tarefas executadas, visando um sis-
tema de pagamento de salarios sem enviesamento
de género (IFIC 2021).

Finlandia: Subsidios para a igualdade de género

Na Finlandia, as diferencas salariais entre homens e
mulheres foram especificamente incluidas na agenda
das negociag¢des coletivas no ambito dos acordos
salariais nacionais, nomeadamente através de “sub-
sidios de igualdade” (equality allowances) (Comissao
Europeia, s.d.-b). Estes subsidios para a igualdade
de género sdo definidos como uma determinada
percentagem da folha de pagamentos total no do-
minio em causa e destinam-se a setores de mao de
obra predominantemente feminina e com baixos
salarios (Finlandia, Ministério dos Assuntos Sociais
e da Saude 2006).

Portugal: Convencao coletiva para o sector
do calcado”

Uma convengdo coletiva celebrada em 2017 entre os
parceiros sociais’> do setor do calgado em Portugal
reestruturou a respetiva tabela salarial com vista a ga-
rantir o mesmo salario base para todas as categorias
profissionais de trabalho relacionado com a produgdo
onde existe uma mao de obra predominantemente

feminina. Nos termos do acordo, a estrutura salarial
do trabalho ligado a producdo foi classificada em 10
graus (correspondendo o 1.° grau ao salario mais
elevado e o 10.° ao salario mais baixo), que foram
depois divididos em categorias profissionais, algumas
das quais foram ainda subdivididas em trés niveis
(correspondendo o 1.° ao salario mais elevado e 0 3.°
ao salario mais baixo). Através desta convencdo cole-
tiva, todos os aumentos salariais se baseavam numa
percentagem determinada pelo facto de o posto de
trabalho do trabalhador ou trabalhadora se situar
no 3.°, 2.° ou 1.° nivel. Isto permitiu nivelar os respe-
tivos salarios de base pelo mesmo valor e eliminar a
discriminagdo salarial entre homens e mulheres. Em
particular, para quem estava no 3.° e 2.° niveis das
categorias profissionais de predominancia feminina
relacionadas com tarefas de costura, acabamento,
assisténcia a montagem, marroquinaria e prepa-
racdo de componentes tiveram um aumento salarial
médio de 5,3 por cento de 2016 para 2017; enquanto
os quadros médios e superiores, por exemplo, ndo
registaram qualquer aumento salarial.

Togo: Convencao coletiva para o setor dos
meios de comunicagao social”

A convencao coletiva para o setor da comunica¢do
social assinada no Togo em 2022 inclui uma cladusula
sobre a igualdade no emprego (artigo 36.°), pela qual
0s parceiros sociais se comprometem a lutar contra
todas as discrimina¢des em termos de emprego e de
profissdo, nomeadamente durante o recrutamento
de jornalistas e outros profissionais da comunicacdo
social e durante a aplicacdo do contrato de trabalho.
O acordo acrescenta que a discriminagao significa
qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia, incluindo
com base no sexo, que possa reduzir ou alterar a
igualdade de oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissao.
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70 Classification de Fonctions Analytique Sectorielle pour la CP 330 (Commission paritaire des établissements et des services de santé).

71 Contrato coletivo entre a Associa¢do Portuguesa dos Industriais de Calcado, Componentes e Artigos de Pele e Seus Sucedaneos
- APICCAPS e a Federac¢do dos Sindicatos dos Trabalhadores Téxteis, Lanificios, Vestuario, Calcado e Peles de Portugal - FESETE
- Alteracdo salarial e outras

72 APICCAPS (Associagdo Portuguesa dos Industriais de Calcado, Componentes, Artigos de Pele e seus Sucedaneos) e FESETE
(Federacdo dos Sindicatos dos Trabalhadores Téxteis, Lanificios, Vestuario, Calcado e Peles de Portugal).

73 Convention collective des journalistes et professionnels des média du Togo, outubro de 2022.


https://www.if-ic.org/src/Frontend/Files/userfiles/files/Manuel IFIC version int%C3%A9grale(1).pdf
https://fesete.pt/portal/docs/pdf/acordocalcado TRABALHO E EMPREGO 18_2017.pdf
https://fesete.pt/portal/docs/pdf/acordocalcado TRABALHO E EMPREGO 18_2017.pdf
https://fesete.pt/portal/docs/pdf/acordocalcado TRABALHO E EMPREGO 18_2017.pdf
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Andlise da Fixagao de Salarios através da Negociagao Coletiva

A Parte II contém 14 dossiers por pais que fornecem
uma visdo geral da negociagao salarial no setor privado
com um perfil resumido dos tépicos mais importantes,
incluindo:

> os sistemas de pagamento de salarios, as
estruturas salariais e as composicdes salariais que
se encontram nas convencdes coletivas de cada
um destes paises;

> exemplos de informacdes utilizadas para apoiar a
negociagdo salarial; e

» exemplos de mecanismos de divulgacdo de
informacao a nivel da empresa.

Os dossiers destacam igualmente medidas e iniciativas
gue envolvem os parceiros sociais e que visam colmatar
as diferencas salariais entre homens e mulheres.

1. Africa do Sul

Além disso, é apresentada uma analise de cada pais com
base no quadro institucional da negociagao salarial pro-
posto no Capitulo 2. Cada andlise capta aspetos como:

> os niveis de negociacdo existentes e o nivel
predominante em que se efetua a negociacdo
salarial;

» ahierarquia entre os niveis de negociacdo;
> acoordenacdo entre os niveis de negociacao;
> aaplicagdo de convencgdes coletivas; e

> outros aspetos institucionais, como o dialogo
social ao nivel nacional e a fixagao de salarios
minimos.

1.1. O quadro institucional da
negociagao salarial

Niveis de negociacao

O valor mais recente da OIT para a cobertura da nego-
ciacdo coletiva na Africa do Sul é de 30 por cento (OIT,
s.d.-b).”

A Lei das Relagdes Laborais de 1995 estabeleceu um
sistema de “conselhos de negociagao” setoriais.” As
convengdes coletivas assinadas no ambito de um con-
selho de negociagdo abrangem os salarios e as condi-
¢Bes de trabalho no setor abrangido por esse conselho.
Os conselhos de negociagdo também podem resolver
litigios laborais - se forem acreditados pela Comissdo
de Conciliagdo, Media¢do e Arbitragem - e comentar as
politicas e leis laborais (Africa do Sul, Governo da Africa
do Sul, s.d.). O ambito geografico de um conselho de
negocia¢do depende das partes no conselho. Alguns
conselhos abrangem uma Unica cidade; outros podem
ser nacionais ou regionais. Por exemplo, existe um Unico

conselho nacional de negociagdo para a industria qui-
mica, mas seis para a industria da construgdo, cada um
abrangendo uma regido diferente. Nos conselhos nacio-
nais de negociacdo podem existir diferentes “camaras”
que se ocupam de diferentes subsectores da industria.

A negociacdo coletiva de saldrios entre varios empre-
gadores, fora das estruturas dos conselhos de nego-
ciacdo, existe sob a forma de féruns multiempregadores,
nomeadamente nos setores do ouro e das minas de
carvao e na montagem de automadveis. A negociagao
coletiva pode também ter lugar ao nivel da fabrica ou
da empresa, envolvendo um empregador. No entanto,
a negociagdo coletiva ocorre sobretudo a nivel setorial
em conselhos de negociagdo ou em féruns multiem-
pregadores (OIT 2022a).

Hierarquia entre niveis de
negociacao
A legislagdo laboral estabelece que as normas de uma

convengao coletiva tém precedéncia sobre as dispo-
si¢des legais quando a convencdo oferece melhores

74 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

75 Seccdo 27 da Lei das Relagdes Laborais n.° 66 de 1995 afirma: "Um ou mais sindicatos registados e uma ou mais organizacdes
de empregadores registadas podem criar um conselho de negociagdo para um setor e uma area."


https://www.gov.za/sites/default/files/gcis_document/201409/act66-1995labourrelations.pdf

condig¢6es. Do mesmo modo um contrato individual de
trabalho ndo pode conter disposi¢des menos favoraveis
do que as da convencao coletiva aplicavel.”

No entanto, existem algumas disposi¢des que preveem
isencdes de certos aspetos das convengdes coletivas dos
conselhos de negociagdo. Existem dois tipos de isengdes.
Em primeiro lugar, alguns conselhos introduziram uma
isencdo geral para certas categorias de empresas, no-
meadamente microempresas ou novas empresas, tal
como definidas pelo conselho. Em segundo lugar, a lei
exige que, se um conselho de negociacdo pretender
que as suas convengdes sejam objeto de extensdo, deve
dispor de um procedimento através do qual os empre-
gadores ndo participantes possam solicitar isen¢des.
Normalmente, os Conselhos estabelecem um proce-
dimento e criam um subcomité para decidir sobre a
aplicacdo da isengdo. Tem de haver um organismo in-
dependente para ouvir os recursos de isen¢do apresen-
tados pelas organizagdes ndo signatarias, e os critérios
a utilizar pelo organismo independente para julgar estes
recursos tém de ser publicados na convencao coletiva
(Godfrey, Theron e Visser 2007).

Coordenacao entre niveis de
negociacao

N&o existe coordenacao institucional entre os diferentes
conselhos de negociacdo na Africa do Sul. Existem alguns
exemplos de negociagdo com base em padrdes de refe-
réncia, em que os acordos salariais em setores relacio-
nados sao pontos de referéncia noutros contextos de
negociacado. Por exemplo, os negociadores do conselho
de negociacdo do setor da limpeza tomam nota dos sa-
larios acordados no setor publico, porque o Governo
€ um dos principais clientes das empresas de limpeza.

No passado, o Congresso dos Sindicatos da Africa do
Sul (COSATU) realizava conferéncias de negociagdo
todos os anos ou de dois em dois anos. Esta seria uma
fonte de informacao para os sindicatos membros e um
meio para desenvolver uma estratégia salarial coor-
denada (Budlender 2009). Os empregadores realizam
conferéncias de negociagdo ou workshops de pré-ne-
gociagdo em alguns féruns de negociagdo. A confe-
deragdo de empregadores BUSA (Business Unity South

76  Ver: OIT IRLEX, “South Africa - 2019".

Africa) transmite informacg&es sobre questdes de politica
macroeconémica e social aos seus membros e consolida
os contributos dos membros em varios processos de
desenvolvimento de politicas.

Aplicacao das convencoes
coletivas

Uma convencdo coletiva é vinculativa para as partes,
mas a Lei das Relagdes Laborais permite que as partes
solicitem ao ministro responsavel pelo Trabalho que
a aplique a todos os empregadores e trabalhadores
abrangidos pelo ambito do conselho de negociagdo.
Esta extensdo é publicada no Jornal oficial. No entanto,
devem ser cumpridos determinados critérios, o mais im-
portante dos quais é o facto de uma ou outra das partes
ser representativa (Hayter e Visser 2018). As convencdes
coletivas celebradas em conselhos de negociacdo devem
ser objeto de extensao por despacho do ministro res-
ponsavel pelo Trabalho quando se verificar que mais de
50 por cento dos trabalhadores do setor abrangido pelo
conselho de negociagdo sdo membros das partes sin-
dicais ou estdo ao servico das partes empregadoras. O
ministro pode ainda decidir uma extensdo da convencdo
se determinar que as partes sdo “suficientemente repre-
sentativas” e se estiverem reunidas outras condi¢des”’

Outros aspetos institucionais

Na Africa do Sul, o didlogo social sobre a politica de
emprego, social e econémica tem lugar no National
Economic Development and Labour Council (NEDLAC),
que inclui representantes do Governo, das empresas
organizadas e dos trabalhadores organizados em igual
ndmero em todas as camaras e no conselho executivo
(NEDLAC 1995, parag. 3.2).

Em 2019, foi introduzido um salario minimo nacional na
Africa do Sul, ap6s negociacdes no ambito do NEDLAC. O
salario minimo nacional é fixado pela Comissdo Nacional
do Salario Minimo, que foi criada pela Lei do Salario
Minimo Nacional em 2019. O ministro responsavel pelo
Trabalho, apds consulta do NEDLAC, nomeou o presi-
dente da Comissdo e trés peritos independentes, aos
quais se juntam os membros nomeados pelas empresas

77 A Lei das Relagbes Laborais de 1995 (n.° 66) ndo define o que é "suficientemente" representativo, mas uma pratica comum
na Africa do Sul levou & opinido geral de que 30 por cento de sindicalizacio numa unidade de negociacio seria considerado
suficientemente representativo. No entanto, para evitar a exclusdo de sindicatos minoritarios através da aplicagdo de um
limiar rigido de representatividade, os tribunais do trabalho na Africa do Sul interpretaram o que é "suficiente" numa base

casuistica (OIT 2019e).
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organizadas, pelo trabalho organizado e pela comu-
nidade organizada (Africa do Sul, Departamento do
Emprego e do Trabalho, s.d.).

Existem também instrumentos adicionais denominadas
“decisBes setoriais”, que sdo uma série de termos e con-
di¢Bes basicos exigidos pelo governo, incluindo salarios
minimos, que se aplicam a todos os trabalhadores e
empregadores em setores definidos que empregam
os trabalhadores mais vulneraveis ou ndo organizados
(DPRU 2010). As decisdes setoriais sdo feitas com base
em recomendagdes emitidas pela Comissao Nacional
do Salario Minimo ap6s investigacdo da situagao num
determinado setor. Atualmente, estdo em vigor 12,
aplicaveis a uma série de setores, incluindo o trabalho
doméstico, os servigos de taxi, as limpezas, o trabalho
agricola e o setor da hotelaria.

O salario minimo nacional e as decisGes setoriais sdo
fixados a nivel nacional.

1.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

A maioria dos sistemas de pagamento de salarios nego-
ciados coletivamente baseia-se no tempo de trabalho.
Atualmente, sdo utilizados sistemas de pagamento a
hora, diarios, semanais e mensais. O pagamento a pe¢a
é permitido desde que o pagamento que o trabalhador
recebe ndo possa ser inferior ao saldrio minimo estipu-
lado no acordo do conselho de negociacao relevante ou
ao salario minimo nacional.

Estrutura salarial

O fator mais importante na estrutura salarial, tanto nas
convencdes dos conselhos de negocia¢do (e nas decisdes
setoriais) como nos acordos ao nivel da empresa, é a
categoria profissional ou o escaldo salarial. A antiguidade
ndo é geralmente reconhecida nas conven¢des dos con-
selhos de negociacdo, mas muitas vezes é reconhecida
pela direcdo da empresa através de aumentos salariais
para além do salario minimo. O mesmo se aplicaria aos
trabalhadores com um nivel de desempenho superior.

Independentemente do facto de a negociagao salarial
ter lugar num conselho ou numa empresa, o resultado
€ normalmente um aumento percentual ou pecuniario
aplicavel a todas os niveis salariais.

Composicao salarial

Na maioria das situacdes, na Africa do Sul, a remune-
racdo é composta pelo salario base mais o pagamento
de horas extraordinarias (quando aplicavel). No entanto,
os subsidios podem complementar o salario base. Nos
€asos em que existam, estes incluem:

» subsidios fixos (tais como transporte, alojamento,
subsidio por anos de servico); e

» subsidios para condi¢des de trabalho especificas
(por exemplo, trabalho noturno, trabalho por
turnos “disponivel/de prevencao” (on call).

Outras prestagdes, como as contribui¢des para a caixa
de previdéncia, também podem ser incluidas em con-
vengdes coletivas, embora sejam menos comuns. A
remuneracao relacionada com o desempenho é rara,
embora exista um sistema de comiss@es no setor das
pescas e um quadro para sistemas de incentivos a pro-
dutividade no setor do fabrico de vestuario.

1.3. Informago6es que podem
apoiar a negociacao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

O Indice de Precos no Consumidor (IPC), sob a forma de
valores mensais publicados pela Statistics South Africa, é
o indicador mais importante utilizado nas negocia¢des
salariais. Um inquérito aos niveis salariais efetivos numa
amostra de convengdes coletivas e decisdes setoriais
mostra que a maioria dos aumentos salariais em todos
os setores se situa numa faixa de variacdo entre 1 por
cento e 2 por cento acima da taxa de inflagdo (LRS 2019).

Os acordos recentemente alcan¢ados noutros grupos de
negociacdo relevantes e os dados sobre o estado geral
da economia sdo também tidos em conta na tomada
de decisdes sobre salarios. Alguns setores utilizam tipos
especificos de informac&es e evidéncia para apoiar as
suas negociacdes salariais.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

A Lei das Relacdes Laborais da Africa do Sul inclui
uma disposicdo relativa a divulgacdo de informacdes
para efeitos de negociacao coletiva. A Seccdo 16 prevé
que um empregador tem o dever de divulgar toda a



informacao relevante a um representante sindical que
Ihe permita participar efetivamente na negociagdo. O
empregador ndo é obrigado a divulgar informacdes
nos casos em que:

> ainformacdo é legalmente privilegiada;

> asua divulgagdo constituiria uma violagdo da lei
ou de uma ordem judicial;

» é confidencial e a sua divulgacdo causaria danos
substanciais a um empregador ou trabalhador;
ou

P sdo informacdes pessoais privadas relativas a um
trabalhador.

Em caso de litigio relativo a divulgacdo de informa-
¢Bes, este pode ser levado a Comissao de Conciliacao,
Mediac¢do e Arbitragem para conciliagdo, seguida, se
necessario, de arbitragem.

Tal como acontece com os conselhos de negociagdo e
os féruns de negociacdo a nivel setorial, as negociagdes
nas grandes empresas sdo normalmente precedidas
de reunides ou workshops em que ha partilha de infor-
macao entre a administracdo e os sindicatos. Nestes
seminarios, as duas partes apresentam os seus dados
e respondem a perguntas e questdes. Em alguns casos,
podem ser convidados especialistas e mediadores in-
dependentes para dar uma visdo geral da situacdo da
economia, com especial incidéncia no setor em que se
situa o acordo de negociacao.

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

No contexto especifico da Africa do Sul, uma questdo
fundamental tem sido a resolu¢do do “fosso salarial
associado ao apartheid” [apartheid wage gap], ou seja,
o fosso entre os niveis salariais das profissdes de super-
visdo e qualificadas (maioritariamente desempenhadas
por trabalhadores brancos) e os das profissdes semi-
qualificadas, operacionais e ndo qualificadas (maiorita-
riamente desempenhadas por trabalhadores negros).
Esta é uma das razées pelas quais os aumentos gene-
ralizados tém sido muito apreciados, uma vez que um
aumento generalizado de um montante monetario se
traduz automaticamente num aumento percentual mais

elevado para os que estdo em escaldes salariais mais
baixos e, por conseguinte, contribui para colmatar as
disparidades salariais. No entanto nos ultimos anos em
alguns casos, os aumentos foram dados sob a forma
de um aumento percentual ou de um aumento fixo,
sendo considerado o valor que fosse mais elevado. Isto
significa, em geral, que quem esta nos escaldes salariais
inferiores recebe o0 aumento fixo e quem esta nos esca-
I6es salariais superiores recebe o aumento percentual
- uma situagdo que tem um impacto limitado na redugdo
das disparidades salariais entre escaldes (Burger, Jafta
e von Fintel 2016; Godfrey et al. 2010).

1.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populacdo ativa
da Africa do Sul est4 estimada em 47 por cento (OIT
2022¢).

Existem alguns exemplos de medidas que foram to-
madas no ambito da negocia¢do coletiva para combater
a desigualdade de género. Por exemplo, embora ndo
seja exigido por lei que os empregadores paguem as
trabalhadoras durante os quatro meses de licenca de
maternidade, um relatério publicado em 2019 concluiu
que as convengdes coletivas previam uma mediana de
quatro meses de licenca de maternidade remunerada
bem como uma mediana de 45 por centro do salario
base (LRS 2019). O mesmo relatério refere que muitas
convengdes coletivas contém linguagem sobre a vio-
[éncia no local de trabalho.

De acordo com outro estudo (Bassier 2021), o facto de
os salarios fixados nos conselhos de negociagdo se si-
tuarem na parte média-alta da distribuicdo salarial esta
associado ao facto de haver menos mulheres trabalha-
doras nas empresas que fazem parte desses conselhos,
o que explica mais de um terco da diferenca salarial
global entre homens e mulheres nos salarios dos setores
da economia formal.”

A Lei sobre a Igualdade no Emprego prevé mecanismos
para combater todos os tipos de discriminagdo em razao
do sexo.

78 Bassier (2021) observa que as empresas na Africa do Sul que fazem parte de conselhos de negociacio tém uma proporcdo mais
baixa de mulheres trabalhadoras (30 por cento) do que as empresas que ndo fazem parte desses conselhos (50 por cento).
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2. Bélgica™

2.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas da OIT, a cobertura da
negociagdo coletiva na Bélgica é das mais elevadas do
mundo, com 96 por cento (OIT, s.d.-b).2° A negociag¢ao
coletiva tem lugar a trés niveis interligados:

iv. o nivel nacional interprofissional (primeiro nivel
de negociacdo coletiva);

V. o0 nivel setorial, organizado em comissdes
paritarias ou subcomissdes (segundo nivel de
negociagdo coletiva); e

vi. o nivel da empresa (terceiro nivel de negociagdo
coletiva).

As comissdes paritarias e as subcomissdes de sequndo
nivel sdo compostas por um nimero igual de represen-
tantes das organiza¢des de empregadores e de represen-
tantes das organizagdes de trabalhadores.®" Sdo criadas
para todos os ramos de atividade com o objetivo de reunir
empresas com atividades semelhantes sob a mesma
regulamentac¢do adaptada as condi¢8es de trabalho. As
subcomiss@es paritarias sdo subdivisdes das comissdes
paritarias criadas para um territorio ou setor de atividade
especifico. As comiss@es paritarias e as subcomissdes
tém por missao celebrar convengdes coletivas, prevenir
ou resolver conflitos sociais e aconselhar o governo, o

Conselho Nacional do Trabalho ou o Conselho Econémico
Central (Bélgica, FPS Employment, s.d.-b).

Hierarquia entre niveis de
negociacao

Através do principio do tratamento mais favoravel, as
convengdes coletivas celebradas a um nivel de nego-
ciacdo inferior ndo podem derrogar as disposi¢oes de
uma convencdo coletiva celebrada a um nivel superior.

Aderrogacdo a nivel da empresa de um acordo coletivo
a nivel setorial sé é possivel se o acordo setorial o per-
mitir explicitamente.®? O pequeno nimero de acordos
setoriais que permitem derrogacdes também especifica
as condi¢Bes em que estas sdo permitidas.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

A negociagdo salarial na Bélgica é bastante coordenada
e baseia-se em: um equilibrio entre um mecanismo de
indexacdo que adapta os salarios e as prestac¢des sociais
ao custo de vida; um limite maximo para o crescimento
global dos salarios (a “norma salarial” - explicada ime-
diatamente a seguir); e a negociacdo a nivel setorial. Os
estudos revelaram que a dispersédo salarial na Bélgica é
baixa numa perspetiva internacional (Saks 2021, 107).

De dois em dois anos, no outono, antes do inicio das
negocia¢des do acordo interprofissional, o Conselho

79 Em 2019, a Confederagdo dos Sindicatos Cristdos (CSC), a Federacdo Geral do Trabalho da Bélgica (FGTB) e a Confederacdo Geral
dos Sindicatos Liberais da Bélgica (CGSLB) apresentaram observagdes sobre a Lei de 26 de julho de 1996 relativa & promogéo do
emprego e a manutencdo preventiva da competitividade, com a redac¢do que |he foi dada pela Lei de 19 de marco de 2017, ao
Comité de Peritos sobre a Aplicacdo de Convengdes e Recomendagdes (CEACR) da OIT. As organizagdes sindicais indicaram que as
disposicdes da lei resultaram na fixacdo de uma faixa salarial mdxima que limitou severamente as possibilidades de negociacdo
coletiva e ndo permitiu realmente aumentos salariais, ndo sé a nivel nacional, mas também a nivel setorial e empresarial. Na
sequéncia disso, o CEACR fez um pedido direto ao Governo belga para "fornecer informacdes detalhadas sobre o efeito dado as
disposicdes da Lei de 26 de julho de 1996, com a redacdo que |he foi dada pela Lei de 19 de marco de 2017, para que possa avaliar
os seus efeitos sobre a possibilidade de negociar salérios a qualquer nivel" (CEACR, Direct Request - Convention No. 98 - Belgium,
2021). Em 2021, a CSC, a FGTB e a CGSLB apresentaram outra reclamacéo a OIT, alegando que a Lei de 26 de julho de 1996, com a
redacdo que lhe foi dada pela Lei de 19 de margo de 2017, limita drasticamente a possibilidade de os parceiros sociais negociarem
livremente aumentos salariais para o setor privado (Processo n.° 3415 (Bélgica) - Data da reclamacdo: 6 de dezembro de 2021). Para
mais informacdes, consultar OIT, 400th Report of the Committee on Freedom of Association, GB.346/INS/15 (2022).

80 Inclui tanto o setor privado como o publico; valor para 2019.

81 Os membros das comissdes paritarias (commissions paritaires) sdo designados por lei e a presidéncia cabe a um mediador oficial
do Ministério responsavel pelo Trabalho. Em janeiro de 2021, havia um total de 100 comissdes paritarias e 64 subcomissdes

paritdrias (Bélgica, FPS Employment, s.d.-b).
82 Ver: OIT IRLEX, “Belgium - 2019".
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Central da Economia (CCE) estabelece num relatério téc-
nico a margem maxima disponivel para o crescimento
dos salarios em termos nominais. Com base nesse re-
latério técnico, os parceiros sociais sdo convidados a
estabelecer uma “norma salarial” que defina o limite
maximo para o crescimento dos salarios nos dois anos
seguintes.® Se chegarem a acordo sobre a norma sala-
rial, este limite maximo é estabelecido numa convencdo
coletiva interprofissional nacional celebrada no &mbito
do Conselho Nacional do Trabalho (CNT), que é tornada
obrigatdria por decreto real. Na auséncia de um acordo
entre os parceiros sociais, o governo fixa a margem
maxima disponivel para o crescimento do salario médio.

Uma vez fixado, esse limite maximo é retomado na ne-
gociagdo coletiva a nivel setorial, organizada nas comis-
sBes paritarias. Todos os trabalhadores e as empresas
onde trabalham sdo abrangidos por uma comissao pari-
taria que decide sobre questdes como os niveis salariais,
os regimes de classificacdo profissional, os modos de
organizagdo do tempo de trabalho, a formacao, etc.
As comissdes negoceiam aumentos salariais em cada
setor respetivo que podem ser iguais ou inferiores ao
limite maximo definido a nivel interprofissional nacional.

A negociac¢do a nivel das empresas ocorre como com-
plemento da negocia¢do a nivel setorial, sendo possiveis
alguns ajustes. Em alguns setores e empresas, podem
existir beneficios salariais adicionais ao nivel da em-
presa, incluindo bénus ndo recorrentes relacionados
com o desempenho quando foi acordado um objetivo
pré-determinado, normalmente num acordo coletivo ao
nivel da empresa (Eurofound 2009b; Eurofound 2019a;
Eurofound, s.d.-c).

Aplicacao das convengoes
coletivas

A extensdo das convengdes coletivas celebradas a
nivel nacional é quase automatica, o que, no caso das

convengdes coletivas intersectoriais, significa que se
tornam aplicaveis a todo o setor privado. E também

pratica comum tornar as convencdes coletivas setoriais
juridicamente vinculativas e extensivas a todos os em-
pregadores - e respetiva mao de obra - abrangidos pela
comissao paritaria ou subcomissao relevante.

Outros aspetos institucionais

O CCE foi criado em 1948 e é composto por um ndmero
igual de representantes nomeados pelas organizagdes
de trabalhadores e de empregadores, bem como por
um pequeno grupo de especialistas independentes. O
papel do CCE (s.d.) é “[c]Jriar um consenso entre as orga-
niza¢des de parceiros sociais que representam o mundo
do trabalho e das empresas sobre o funcionamento da
economia e as questdes socioeconémicas, bem como
sobre os objetivos e os grandes principios de politicas,
com vista a orientar a politica social e econémica no
sentido que os parceiros sociais consideram desejavel”.

O Conselho Nacional do Trabalho (CNT) foi criado pela
Lei Organica do Conselho Nacional do Trabalho, de 29
de maio de 1952%. Trata-se de um organismo paritario
nacional e interprofissional que pode celebrar conven-
cBes coletivas a nivel interprofissional. E igualmente
competente em matéria social, mas apenas a titulo con-
sultivo. Nesta Ultima funcdo, o CNT envia ao governo
ou ao Parlamento - por iniciativa prépria ou a pedido
destas autoridades - pareceres ou propostas relativas
a problemas gerais de carater social que interessam
aos empregadores e aos trabalhadores. Desde 1968, o
CNT tem também a possibilidade de celebrar conven-
¢Oes coletivas a nivel nacional e interprofissional. Estas
convengdes sdo geralmente tornadas vinculativas por
decreto real.

Na Bélgica, os salarios minimos ndo sdo determinados
por lei, mas sim por conven¢des coletivas celebradas no
ambito das comissdes paritarias setoriais. O rendimento
minimo mensal médio garantido® fixado numa con-
venc¢do coletiva interprofissional nacional assinada entre
as organizagdes de empregadores e de trabalhadores
representadas no CNT constitui o limite inferior absoluto

83 A "norma salarial" baseia-se na Lei de 26 de julho de 1996 sobre a Promoc¢do do Emprego e a Manutencdo Preventiva da
Competitividade (texto em francés). Ver também Bélgica, FPS Employment, “Norme Salariale”. Na auséncia de acordo a nivel
interprofissional nacional sobre a margem méxima de crescimento salarial, o Governo pode determina-la. Em 2021, na auséncia
de um acordo interprofissional entre os parceiros sociais, o0 Governo fixou a margem maxima disponivel para o crescimento
do salario médio para o periodo 2021-22 por decreto real confirmando a proposta do relatdrio técnico do Conselho Central da

Economia (CCE).

84 Loi organique du Conseil national du Travail du 29 Mai 1952.

85 Rendimento Minimo Mensal Garantido (Revenu minimum mensuel moyen garanti, RMMMG). O RMMMG néo é exatamente
equivalente a um saldrio minimo mensal, uma vez que inclui determinados montantes pagos durante o ano (Bélgica, FPS

Employment, s.d.-c).

55


http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/loi_a1.pl?language=fr&la=F&cn=2017031904&table_name=loi&&caller=list&F&fromtab=loi&tri=dd+AS+RANK&rech=1&numero=1&sql=(text+contains+(%27%27))
http://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/loi_a1.pl?language=fr&la=F&cn=2017031904&table_name=loi&&caller=list&F&fromtab=loi&tri=dd+AS+RANK&rech=1&numero=1&sql=(text+contains+(%27%27))
https://emploi.belgique.be/fr/themes/remuneration/norme-salariale#toc_heading_2
https://etaamb.openjustice.be/fr/arrete-royal-du-30-juillet-2021_n2021021164.html
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/change_lg.pl?language=fr&la=F&cn=1952052901&table_name=loi

56

Andlise da Fixagao de Salarios através da Negociagao Coletiva

da remuneracdo.® Os salarios minimos acordados nas
convengdes coletivas setoriais sdo geralmente mais
elevados do que o rendimento minimo mensal médio
garantido.

2.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

O salario belga é calculado quase exclusivamente
com base no tempo de trabalho. Em geral, os salarios
sdo pagos mensalmente, com base numa semana de
trabalho de 38 horas (numa base anual) (Bélgica, FPS
Employment, s.d.-d). Existe pagamento por peca, mas
quando é utilizado, os empregadores tém de pagar, pelo
menos, o saldrio minimo correspondente.

Estrutura salarial

As convencdes coletivas setoriais especificam geral-
mente uma tabela salarial minima para cada categoria
profissional. Os sistemas de avaliacdo e classificacdo de
funcdes sdo definidos em comiss&es paritarias ou sub-
comiss@es através de convences coletivas setoriais e
aplicadas no respetivo setor. Para além das qualificacbes
e competéncias relevantes para a profissao, o nivel de
remuneracdo é determinado pela experiéncia ou pelos
anos ao servigo do empregador (Saks 2021).

Composicao salarial

Os suplementos ao salario base previstos nas conven-
¢des coletivas na Bélgica dividem-se essencialmente
em seis categorias:

i. subsidios fixos (como férias, bénus de fim de
ano, subsidio de antiguidade);

ii. subsidios para condi¢Ges de trabalho especificas
(como trabalho por turnos/noite/fins de semana
e feriados);

iii. outras prestagdes, como um seguro de saude/
pensdo complementar;

iv. prestacbes em espécie (tais como vales de
refeicdo, cheques ecoldgicos,® ® vales de oferta/
desporto/cultura);

V. prémio relacionado com o desempenho (como
bénus ndo recorrente); e

vi. regimes de participacdo nos lucros (Bélgica, FPS
Employment, s.d.-f).

O pagamento de prémios nao recorrentes relacionados
com o desempenho é regulado por uma convencao
coletiva interprofissional nacional.®° Estes bénus dizem
respeito ao desempenho coletivo de uma empresa, de
um grupo de empresas ou de um grupo bem definido
de trabalhadores e dependem da realizacdo de objetivos
claros, transparentes, mensuraveis e verificaveis, fixados
num acordo coletivo de empresa ou num ato de adesao
aprovado pela comissdo paritaria setorial (Bélgica, FPS
Employment, s.d.-g).

86 Convention collective de travail n°43/16 du 9 mars 2022 modifant la convention collective de travaile n° 43 du 2 mai 1988 relative a

la garantie d’un revenu minimum mensuel moyen.

87 Os cheques ecolégicos foram criados pela convencdo coletiva de trabalho (CCT) n. ° 98 (Convention Collective de travail (CCT) n°®
98), celebrado no ambito do Conselho Nacional do Trabalho em 20 de fevereiro de 2009. Esta convencdo coletiva foi modificada
pela primeira vez em dezembro de 2010 (CCT n.° 98bis) e, posteriormente, em 24 de marco de 2015 (CCT n.° 98ter), 26 de janeiro
de 2016 (CCT n.° 98quater), 23 de maio de 2017 (CCT n.° 98quinquies), 16 de julho de 2019 (CCT n.° 98/6), 3 de marco de 2021 (CCT
n.°98/7), 13 de julho de 2021 (CCT n.° 98/8) e, finalmente, em dezembro de 2021 (CCT n.° 98/9) (Bélgica, FPS Employment, s.d.-e).

88 Os cheques ecolégicos destinam-se a aquisicdo de produtos e servigos de caracter ecolégico. A lista de produtos e servigos
que podem ser adquiridos é anexada a convencdo coletiva de trabalho n.° 98 (Convention Collective de travail n° 98), que
prevé a avaliacdo periédica desta lista. No Ultimo trimestre de 2021, a lista incluia quatro categorias de produtos e servigos:
i) produtos e servigos ecoldgicos; ii) mobilidade e lazer sustentaveis; iii) reutilizacdo, reciclagem e prevencdo de residuos; e iv)
produtos agricolas e horticolas vendidos pelos agricultores diretamente aos consumidores ("circuito judicial") (Bélgica, FPS

Employment, s.d.-e).

89 Convencdo coletiva n.° 90 de 20 de dezembro de 2007 relativa a beneficios ndo recorrentes relacionados com o desempenho.


https://cnt-nar.be/sites/default/files/documents/fr/cct-043_1.pdf
https://cnt-nar.be/sites/default/files/documents/fr/cct-043_1.pdf

2.3. Informacoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Na Bélgica, é o CCE que estima de dois em dois anos a
margem maxima disponivel para o crescimento dos sa-
larios através da negociacdo coletiva. A andlise efetuada
pelo Secretariado do CCE consta de um relatério técnico
que fixa esse limite maximo com base num conjunto
de critérios decorrentes de uma légica de coordenagdo
moderadora dos saldrios. Estes critérios dizem respeito
ao desempenho global e a competitividade interna-
cional da economia belga, bem como as tendéncias
econdmicas e do mercado de trabalho nas economias
vizinhas.?®® Com base no relatério técnico, os parceiros
sociais sdo convidados a definir a margem maxima para
a evolucdo dos saldrios no ambito de uma convencdo
interprofissional nacional.

A Bélgica disp6e igualmente de um sistema de inde-
xacdo para a fixagdo dos saldrios, que se baseia na in-
flagdo e se destina a compensar a evolugao do custo de
vida, a fim de evitar perdas de poder de compra devidas
ainflacdo. Esta indexacdo é considerada em quase todas
as convencdes coletivas setoriais. Consoante o setor,
podem existir diferentes abordagens relativamente a
ligacdo dos saldrios a inflagdo. Por exemplo, algumas
comissdes paritarias setoriais definem um determinado
limiar de inflacdo, a partir do qual os salrios séo atua-
lizados. Outros setores definem antes 0 momento em
que o ajuste salarial sera feito para refletir as variagdes
da inflagdo, que pode ser mensal, trimestral ou (por
vezes) anual. A forma como estes ajustes se refletem
nos saldrios varia consoante os setores, uma vez que,
por vezes, apenas o salario minimo setorial é ajustado e,
outras vezes, toda a tabela salarial é atualizada. O ajusta-
mento dos salarios a inflagdo também considera o indice

90 Alemanha, Franga e Paises Baixos.

de saude corrigido,’ que é um indicador de inflacdo
baseado numa medida média do indice de Precos no
Consumidor (IPC), excluindo o preco do alcool, tabaco,
gasolina e gasoleo.

O Servico Federal do Trabalho disponibiliza uma base
de dados na Internet sobre as tabelas salariais minimas
acordadas coletivamente e em vigor em cada (sub)co-
missdo paritdria, que esta aberta a consulta publica. A
base de dados recolhe dados sobre os salarios desde
2008 e é atualizada de acordo com o previsto nas con-
vengdes coletivas.”

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

Na Bélgica, a divulgacdo de informagdes econdmicas e
financeiras aos trabalhadores a nivel da empresa - seja
para efeitos de negocia¢do ou de consulta - é regida por:

> convengdes coletivas nacionais;*

» convencgdes coletivas nacionais especificas de
aplicacdo do direito da UE;** e

» um regulamento governamental (decreto real) de
1973.%

Estes instrumentos foram alterados e atualizados em
varias ocasides e fornecem pormenores sobre os tipos
de informacao de base, anual, periddica e ocasional
que devem ser fornecidos aos trabalhadores. A titulo
de exemplo, a informacao “basica” inclui, por exemplo:

> o estatuto da empresa;

> a posicdo competitiva da empresa no mercado;
» producdo e produtividade;

> a estrutura financeira da empresa;

» o orcamento e o calculo do preco de custo;

91 O "indice de satide" na Bélgica é obtido subtraindo certos produtos do cabaz do indice de precos no consumidor, incluindo
as bebidas alcodlicas, o tabaco e os combustiveis (exceto o GPL), sendo que os aumentos de pregos destes produtos ndo se
refletem em saldrios mais elevados. O indice de satde corrigido é equivalente & média aritmética dos indices de satide dos
Ultimos quatro meses multiplicada por um fator de 0,98. (Bélgica, Statbel, s.d.).

92 Os salarios apresentados sdo os dados do salario minimo e ndo os saldrios reais aplicados nas empresas. Para além das tabelas
salariais minimas, estdo igualmente disponiveis documentos que definem os poderes da comisséo, o horario de trabalho, a
classificacdo das funces, as condi¢des de antiguidade, os prémios e os subsidios (Bélgica, FPS Employment, s.d.-h).

93 Para mais informagdes, consultar: Bélgica, CNT, “Conseils d'entreprise et comités de prevention”.

94 Para mais informagdes, consultar: Bélgica, CNT, “Implication des travailleurs - transposition de directives européennes”.

95 Arrété royal portant réglementation des informations économiques et financiéres a fournir aux conseils d'entreprises, 27 Novembre

1973.
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https://cnt-nar.be/fr/documents/cct-par-theme?f%5B0%5D=theme%3AConseils d%27entreprise et comit%C3%A9s de pr%C3%A9vention
https://cnt-nar.be/fr/documents/cct-par-theme?f%5B0%5D=theme%3AImplication des travailleurs - transposition de directives europ%C3%A9ennes
https://www.ejustice.just.fgov.be/eli/arrete/1973/11/27/1973112701/justel
https://www.ejustice.just.fgov.be/eli/arrete/1973/11/27/1973112701/justel
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P custos de pessoal;
» o programa e as perspetivas gerais da empresa; e

» auxilios publicos concedidos a empresa.

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Para além dos indicadores e informac8es acima re-
feridos que sdo utilizados para apoiar a negociacdo
salarial, os objetivos de interesse comum que devem
ser considerados nas negocia¢des de nivel inferior sdo
identificados como parte da negociacdo coletiva a nivel
nacional, que tem lugar no CNT. Por exemplo, a con-
vencdo coletiva interprofissional nacional de 2017-18
estabelece uma intengdo conjunta de abordar varios
“desafios societais"(défis sociétaux), incluindo o burnout
(esgotamento), o equilibrio entre a vida profissional e
familiar e o emprego jovem.

2.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participagdo das mulheres na populagéo ativa
da Bélgica esta estimada em 50 por cento (OIT 2022c).%

Os parceiros sociais negoceiam medidas para combater
a desigualdade de tratamento entre homens e mulheres
no mercado de trabalho, tanto a nivel interprofissional
nacional como a nivel setorial, em comissdes paritarias
(Marx e Van Cant 2018). A maioria das comissdes pa-
ritarias incluiu uma cldusula de ndo discriminacdo das
mulheres nas suas convencgdes coletivas setoriais. As
medidas especificas incluem sistemas de avaliacdo e

classificagdo de empregos sem enviesamento de género,
definidos pelas comissdes paritarias.

As convencdes coletivas a nivel das empresas incluem
normalmente esquemas de classificacdo e avaliacdo
dos postos de trabalho sem enviesamento de género.
As empresas apresentam um relatério ao comité de
empresa com dados sobre os salarios desagregados por
sexo, e as empresas de maior dimensdo (com mais de
50 trabalhadores e trabalhadoras) podem desenvolver
um plano de agdo com vista a aplicagdo de uma estru-
tura salarial sem enviesamento de género (Bélgica, FPS
Employment, s.d.-i).

O projeto “Equal Value”, introduzido em 2006, estabe-
leceu sistemas de avaliacdo dos postos de trabalho
analiticos e sem enviesamento de género, apoiados
por orienta¢des do Instituto para a Igualdade entre
Mulheres e Homens, que também proporcionou for-
magao a organizacdes de empregadores e de traba-
Ihadores. Foi elaborada uma lista de verificacdo para
identificar a discriminagdo em fun¢do do sexo nos sis-
temas de classificacdo profissional, bem como os fatores
que garantem uma classificacdo profissional sem envie-
samento de género (Centre for Research in Employment
and Work 2021). Além disso, o Instituto para a Igualdade
entre Mulheres e Homens publica um relatério anual
sobre as diferencas salariais entre homens e mulheres,
que é utilizado pelos parceiros sociais.”

A legislagdo belga aplica o principio de “salario igual
para trabalho igual” e a discriminagdo entre homens
e mulheres é um tema da agenda das negociagdes
coletivas a nivel nacional interprofissional, setorial e
empresarial. O relatério técnico do CCE que estabelece a
margem maxima disponivel para o crescimento salarial
inclui dados sobre as diferencas salariais entre homens
e mulheres, que sdo utilizados pelos parceiros sociais
durante a negociagdo salarial a nivel setorial.

96 A taxa de participacdo da mdo de obra é a forca de trabalho em percentagem da populacdo em idade ativa. A populagdo ativa
é a soma de todas as pessoas em idade ativa que estdo empregadas e das que estdo em situagdo de desemprego.

97 Lécart salarial entre les femmes et les hommes en Belgique. A edi¢cdo de 2021 do relatério esta disponivel (em francés) em:
https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/136_-_rapport_ecart_salarial_2021_0.pdf.


https://igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/136_-_rapport_ecart_salarial_2021_0.pdf

3. Chile

3.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas da OIT, a cobertura da
negociagao coletiva é de cerca de 21 por cento no Chile
(OIT, s.d.-b).°8

A legislacdo chilena estabelece um procedimento re-
gulamentado para a negociagao coletiva ao nivel da
empresa,” o que significa que a negociagdo coletiva
ocorre quase exclusivamente a esse nivel e de forma
fragmentada e descentralizada. Tal como acontece com
outros sistemas de negociagdo baseados na empresa, 0s
trabalhadores das grandes empresas tém uma probabili-
dade significativamente maior de estarem sindicalizados
e abrangidos pela negociagao coletiva.

Embora ndo existam impedimentos a negocia¢do entre
varios empregadores, esta situa¢do ocorre muito rara-
mente e de forma excecional.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

As convencdes coletivas s6 prevalecem sobre a legis-
lacdo se forem mais favoraveis para o trabalhador.'®

Os contratos individuais de trabalho ndo podem ser
menos favoraveis do que as convengdes coletivas apli-
caveis. '

Nao esta prevista a derrogacado de acordos de nivel su-
perior a niveis de negociacao inferiores.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

N&o existe uma coordenacdo institucional da negociacao
salarial no Chile. Existe uma certa negociagdo com base

em padr6es de referéncia, na medida em que os acordos
nacionais do setor publico sdo utilizados como pontos de
referéncia por certas organizagdes de trabalhadores do
setor privado. Algumas organizagdes de trabalhadores
remetem igualmente para os acordos ja celebrados
por outras organiza¢des de trabalhadores em setores
semelhantes, nomeadamente quando estes implicam
um aumento real dos salarios.

Aplicacao das convencoes
coletivas

Os termos e condi¢des negociados coletivamente apli-
cam-se apenas aos trabalhadores que sejam membros
do sindicato no momento da assinatura do acordo.
No entanto, os sindicatos e os empregadores podem
acordar em aplicar estas condicdes, total ou parcial-
mente, a qualquer trabalhador que possa aderir ao
sindicato no futuro ou a todos os trabalhadores, mesmo
que ndo estejam filiados no sindicato signatario. Neste
ultimo caso, os membros nao sindicalizados tém que
proceder ao pagamento da totalidade ou de uma per-
centagem das quotizag8es sindicais, tal como definido
no acordo. %

A legislacdo chilena permite a coexisténcia de varios
sindicatos dentro da mesma empresa, que negociardo
as suas proprias convengdes coletivas em momentos
e condicdes diferentes. Neste caso, os sindicatos nor-
malmente negoceiam separadamente em nome apenas
dos seus proprios membros.

N&o esta prevista a extensdo das convengdes coletivas
para além do(s) empregador(es) diretamente interes-
sado(s).

Outros aspetos institucionais

Em 2017, foi criada uma instituicdo nacional tripartida
de didlogo social, denominada Conselho Superior do
Trabalho (Consejo Superior Laboral). Trata-se de um érgdo

98 Inclui apenas o setor privado; a percentagem indicada é relativa a 2018.

99 0O n.°16 do Artigo 19.° da Constituicdo estabelece o seguinte "A negociagdo coletiva com a empresa onde trabalham é um
direito dos trabalhadores, exceto nos casos em que a lei expressamente ndo permite a negocia¢do."

100 Cddigo del Trabajo, artigo 5.°.
101  Cddigo del Trabajo, artigo 311.°.
102 Cddigo del Trabajo, artigo 322.°.
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consultivo composto por trés representantes dos empre-
gadores, dos trabalhadores e do governo. O Conselho
tem um vasto mandato que abrange todos os aspetos
do mercado de trabalho e da politica de rela¢des labo-
rais. Pode atuar por sua prépria iniciativa ou responder
a pedidos de parecer do governo.

O salario minimo nacional'® no Chile é fixado pelo
Parlamento sob recomendacdo do governo. A recomen-
dagdo do governo é feita apds consulta dos parceiros
sociais e consideragdo de uma série de indicadores
macroeconomicos, incluindo a inflagdo acumulada ou
projetada, o crescimento do PIB e os indices de pro-
dutividade.

3.2. Principais dimensoes da
negociacgao salarial

Sistema de pagamento de
saldarios

Os salarios no Chile sdo geralmente pagos com base no
tempo de trabalho. O pagamento a peca é permitido,
mas apenas como complemento de um salario base,
durante um determinado periodo e sujeito ao salario
minimo legal.

Estrutura salarial

De acordo com o Cédigo do Trabalho, a negociagdo cole-
tiva ndo deve limitar o direito dos gestores de “organizar,
dirigir e administrar” as suas empresas.'® O mesmo
artigo do Cadigo do Trabalho reconhece que a fixagao
da remuneracdo é um tema fundamental da negociagdo
coletiva. O resultado das tentativas dos parceiros sociais
de manterem o seu equilibrio neste contexto é que o
ambito da negociagdo salarial incide sobre os aumentos
salariais e ndo sobre as tabelas salariais, a classificacdo
profissional ou a remuneracdo variavel e os critérios
subjacentes.

Dos 18 acordos coletivos chilenos analisados, 17 pre-
veem um ajuste regular dos niveis salariais em fun¢ao
da inflacdo. Em trés casos, este ajuste devia ser efe-
tuado numa base anual; em dez, numa base semestral;

103 Rendimento Minimo Mensal (Ingreso Minimo Mensual, IMM)

104 Cddigo del Trabajo, artigo 306.°.

e noutros trés, numa base trimestral. Um acordo especi-
fica que os saldrios serdo ajustados se a inflacdo exceder
um determinado intervalo. O Unico acordo coletivo que
nao inclui a indexacdo dos precos é indexado ao salario
minimo nacional.

As tabelas salariais sdo, na sua maioria, determinadas
pela direcdo da empresa e dependem normalmente do
posto de trabalho, da responsabilidade e dos anos de
servico (antiguidade), entre outros critérios.

Composicao salarial

Os salarios no Chile sdo geralmente compostos por:

> o salario base, ao qual é por vezes acrescentada
uma componente variavel (principalmente
comissoes de vendas individuais ou coletivas);

» pagamento de horas extraordinarias (quando
aplicavel); e

» bénus e subsidios.

Os subsidios que podem ser incluidos nos acordos co-
letivos sdo:

» subsidios fixos - tais como subsidios de
transporte, de alimentag¢do e de educacao
dos filhos, bem como prémios de assiduidade,
pontualidade ou férias;

> subsidios para condigdes de trabalho especificas -
tais como o trabalho noturno, o trabalho prestado
fora do horario normal e o trabalho em zonas
remotas ou em condi¢des dificeis, incluindo mau
tempo (este Ultimo subsidio é particularmente
comum nos setores mineiro e portuario); e

As presta¢es em espécie - como uma cantina, vestuario
de trabalho, vales para datas especiais e transporte -
também podem ser incluidas nas convencdes coletivas.

Existe ainda o “bonus de fim de negociacdo” (bono de
término de negociacion), que tem sido alargado como
pratica para desbloquear as negociagdes entre as
partes (principalmente nas grandes empresas), dada a
dificuldade de chegar a acordos sobre remuneragdes
permanentes. Trata-se de um pagamento de montante


https://www.dt.gob.cl/portal/1626/articles-95516_recurso_2.pdf

fixo aos membros do sindicato efetuado no final do
processo de negociagao.

O pagamento de horas extraordinarias para além do
estipulado na lei é por vezes negociado entre as partes.

3.3. Informacgdes que podem
apoiar a negociacao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Os dados macroecondmicos mais relevantes utilizados

nas convengoes coletivas sdo a taxa de inflagdo mensal
do Instituto Nacional de Estatistica (o Indice de Precos no
Consumidor, ou IPC), de acordo com a qual os salarios e
presta¢des sao reajustados com base na periodicidade
acordada pelas partes.

O salario minimo nacional é também uma referéncia
na negociagdo salarial, tendo um “efeito farol”, especial-
mente na evolug¢do dos saldrios mais baixos.

Os salarios acordados por outras organizagdes de traba-
Ihadores no setor privado, bem como os salarios acor-
dados no setor publico, também sdo considerados pelas
partes negociadoras.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

A Lei chilena 20.940 de 2016, relativa a Modernizacao
do Sistema de Relag¢Bes Laborais, criou o “direito a in-
formacdo” para as organizagdes de trabalhadores.'%
Este direito é composto por duas partes: (i) o direito
de receber “informacdes periddicas” da empresa; e (ii)
o direito de receber “informacg8es especificas para a
negociagdo coletiva”.

105 Este direito é regulado pelos artigos 315.° a 319.° do Cédigo do Trabalho. Para mais desenvolvimentos, consultar o Despacho

5935/96 de 2016 da Diregdo-Geral do Trabalho.
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A “informacdo periddica” da primeira parte abrange o
balanco, a demonstracdo de resultados e as demons-
tracdes financeiras auditadas, bem como a informacgdo
publica que a empresa deve disponibilizar ao regulador
e supervisor financeiro chileno. As pequenas empresas
devem fornecer informacédo sobre as suas receitas e
despesas relativas ao periodo de tributa¢do sempre que
apresentarem a sua declara¢do anual de rendimentos.
Para além disso, a lei prevé que os sindicatos das em-
presas possam, uma vez em cada ano civil, solicitar as
grandes empresas informacdo sobre a remuneracao
dos seus cargos executivos. No caso de empresas de
média dimensdo, as organizacdes de trabalhadores
podem fazer este pedido apenas a titulo de informacdo
prévia a negociagao.

No que diz respeito a “informacdo especifica para a
negociagdo coletiva”, a empresa deve fornecer as or-
ganizagdes de trabalhadores a folha de pagamentos,
o valor atualizado das prestag¢des do contrato coletivo
em vigor, os custos globais do trabalho da empresa
nos ultimos dois anos e informagdo que afete a futura
politica de investimentos da empresa. Se a empresa se
recusar a fornecer estas informacdes, a organizacdo
dos trabalhadores pode seguir um breve procedimento
administrativo e/ou judicial. A organizacdo dos traba-
Ihadores tem um dever de reserva relativamente as
informacgdes que recebe da empresa.

A lei também criou o Fundo para a Formacdo Sindical e
Relacdes Laborais Colaborativas,'® que foi estabelecido
com vdarios objetivos, incluindo o desenvolvimento da
capacidade dos lideres sindicais para utilizar e analisar
a informacdo acima referida através da formacgdo.

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Como explicado abaixo, uma reforma da legislagdo la-
boral que entrou em vigor em 2017 incluiu a igualdade
de género como um dos temas a serem abrangidos pela
negociagdo coletiva através de medidas especificas.

3.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populagdo ativa
do Chile esta estimada em 46 por cento (OIT 2022c).

As clausulas especificas sobre género nos acordos cole-
tivos ndo eram comuns nos acordos coletivos do Chile
analisadas para a presente analise. Quando existem, sdo
geralmente de carater declarativo. A titulo de exemplo,
um acordo coletivo de empresa no setor mineiro inclui
um pagamento compensatorio para uma creche que
é superior ao montante regulamentado pela Direcdo-
Geral do Trabalho. Um outro acordo coletivo de empresa
do mesmo setor estabelece uma modalidade especial
para o cumprimento de horarios de trabalho adaptados
no caso de trabalhadoras que utilizem a licenca para
amamentar a crianga com menos de 2 anos de idade.

Areforma da legislagdo laboral que entrou em vigor em
20177 incluiu o alargamento do @mbito da negociacdo
coletiva para fazer face as desigualdades salariais, in-
cluindo a conciliagdo do trabalho com as responsabi-
lidades familiares, o exercicio da corresponsabilidade
parental, planos de igualdade de oportunidades e de
igualdade de género na empresa, acdes positivas para
corrigir situagdes de desigualdade, formacdo e recon-
versao produtiva, servicos de assisténcia social e me-
canismos de resolucdo de litigios, entre outros (Marzi
2016). A lei também criou uma nova obrigagdo para
as organizagdes de trabalhadores de assegurar que
pelo menos 33 por cento dos comités executivos sejam
compostos por mulheres e de incluir pelo menos uma
mulher nas equipas de negocia¢do.'®® Além disso, a Lei
n.° 20.348, relativa ao direito a igualdade de remune-
racao, estabelece que o empregador deve respeitar o
principio da igualdade de remuneragdo entre homens
e mulheres que efetuem o mesmo trabalho.'®

As novas disposi¢8es sobre a divulgagdo de informagdo
a nivel das empresas (ver secgdo anterior) - incluindo
sobre remuneracdo - podem permitir a identificacdo de
discriminagdo salarial.

106 Fondo de Formacidn Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas.

107 Lei 20.940 de 2016, relativa a Modernizagdo do Sistema de Relagdes Laborais, artigo 306.° (novo segundo paragrafo).

108 N.° 3 do Artigo 231.°, Artigo 272.°, n.° 4 do Artigo 278.° e n.° 3-4 do Artigo 330.° do Cédigo do Trabalho. Além disso, Ord. N.°

1306/31 de 2017 da Direg¢do do Trabalho (em espanhol).

109 Ley no. 20.348 resguarda el derecho a la igualidad en las remuneraciones, 2009.
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https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-111409.html
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4. india"®

4.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas da OIT, a taxa de den-
sidade sindical é de cerca de 19,8 por cento na india
(OfIT, s.d.-c). E dificil avaliar a extens3o da cobertura da
negociac¢do coletiva, uma vez que ndo existem estima-
tivas fidveis.

A dindmica das relacées laborais na india passou da
negociagdo centralizada para a negociagdo descentra-
lizada quando a economia foi parcialmente liberalizada
em meados da década de 1980. Atualmente, embora as
praticas de rela¢des laborais variem significativamente
de setor para setor e de regido para regido, a negociagdo
coletiva no setor privado é feita principalmente ao nivel
da empresa ou da fabrica. De facto, a negociacdo tende
a abranger apenas uma Unica fabrica ou local de pro-
dugdo, em vez de todas as fabricas ou locais de uma
empresa. Nao existe um procedimento de negociagao
uniforme, uma vez que o processo depende da dire¢do
e dos sindicatos da fabrica (OIT 2018c). A negociacao
coletiva setorial existe no setor privado, por exemplo,
nas industrias do algodao e dos portos, mas a sua co-
bertura é limitada.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

A relagdo entre convencdo coletiva celebrada a dife-
rentes niveis ndo est4 regulamentada na fndia.""

Coordenacao entre niveis de
negociacao

Ndo existe uma coordenacdo institucional da negociacdo
coletiva na India. Existe alguma negociacio com base

em padrdes de referéncia no sentido em que os salarios
fixados pelos principais setores ou empresas, bem como
os fixados pelo governo na administragdo publica, as
sentengas judiciais ou os salarios minimos tém sido
utilizados como pontos de referéncia nas negocia¢des
(OCDE 2021a).

Aplicacao das convencoes
coletivas

Os termos e condi¢des negociados coletivamente apli-
cam-se apenas aos trabalhadores que sdo membros
do sindicato no momento em que o acordo é assinado
(Nishith Desai Associates 2019).

A extensdo das convengdes coletivas a todos os empre-
gadores de um setor ndo esta prevista na legislacao.

Outros aspetos institucionais

Um processo recente de reforma do direito do trabalho
na India procurou consolidar um grande ntimero de leis
em quatro novos codigos do trabalho:"?

i. Cddigo dos Salarios;
ii. Cddigo da Seguranga Social;

iii. Cddigo da Segurancga, da Saude e das Condi¢des
de Trabalho; e

iv. Codigo das Relac¢Ges Laborais.

O Cddigo dos Salarios foi adotado em 2019, consolida
as leis relativas aos saldrios e aos prémios e prevé a
aplicabilidade universal das disposi¢des relativas a sa-
Idrios minimos e ao pagamento atempado dos salarios
a todos os trabalhadores na india. Além disso, introduz
um saldrio minimo, ainda a ser implementado, que visa
reduzir as disparidades nos niveis de salario minimo
dentro dos Estados e entre eles (OIT 2020e).

O Cdodigo das Relag8es Laborais foi adotado em
2020, consolidando e alterando as leis relativas as

110 Os dados e a andlise apresentados neste dossié resultam da recolha e andlise de 13 acordos coletivos assinadas ao nivel da
empresa (fabrica) no setor privado do Estado de Maharashtra.

111 Ver: OIT IRLEX, “India - 2019".

112 No momento da redacdo do presente relatério, estes cédigos ainda ndo estavam em vigor.
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organizag¢des de trabalhadores, as condi¢es de em-
prego e a investigacdo e resolugdo de litigios laborais.

A Conferéncia do Trabalho da india é o comité consultivo
tripartido composto por igual nimero de representantes
do governo, dos empregadores e dos trabalhadores.
O seu papel consiste em promover a uniformidade da
legislacdo laboral, estabelecendo procedimentos para
a resolucdo de litigios laborais e debatendo questdes
relacionadas com o emprego (OIT 2019b).

4.2. Principais dimensoes da
negociacgao salarial

Sistema de pagamento de
saldarios

Na India, existem sistemas de pagamento por tempo de
trabalho e a peca. As estruturas salariais e, sobretudo,
os niveis salariais diferem significativamente entre tra-
balhadores permanentes e trabalhadores com contratos
atermo."?

Estrutura salarial

A estrutura salarial na india segue o tradicional con-
junto de distingdes entre fun¢des ndo qualificadas, se-
miqualificadas, qualificadas e técnicas superiores, sendo
o trabalho administrativo e de escritério tratado em
estruturas de classificagdo separadas. Cada categoria
profissional contém normalmente diferentes aumentos
anuais correspondentes a niveis crescentes de antigui-
dade. Nos acordos coletivos analisados, os sistemas de
classificacdo e avaliagao dos postos de trabalho ndo
eram um tema comum da negociagao coletiva.

Composicao salarial

A maior parte dos acordos coletivos analisados incluia
um salario base, o pagamento de horas extraordinarias
e o chamado “subsidio de custo de vida”, ou seja, um
suplemento salarial destinado a compensar a evolugdo
do custo de vida. Além disso, pode haver também uma
componente relacionada com o desempenho, baseada
no desempenho individual ou na produtividade, ou um

bénus de grupo relativo a objetivos de producdo ou de
qualidade ou ao desempenho da empresa. A propor¢ao
do salario total representada pelos diferentes tipos de
remuneragdo variavel varia normalmente entre 5 e 20
por cento.

Para além destes elementos, os trabalhadores podem
receber uma vasta gama de subsidios pagos numa base
mensal ou anual, incluindo

» subsidios fixos (tais como subsidios de
assiduidade e prémios de férias);

> subsidios para condigdes de trabalho especificas
(tais como trabalho efetuado fora do horério
normal/trabalho noturno e trabalho perigoso); e

» outros subsidios relacionados com as
circunstancias especificas de uma determinada
empresa.

As clausulas relativas ao reembolso de despesas médicas
também podem ser encontradas em acordos coletivos
(OIT 20224, 167).

4.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociac¢ao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacgao salarial

Na India, ndo sdo recolhidos regularmente dados nacio-
nais fidveis e de qualidade sobre o emprego, os salarios,
a produtividade e as horas trabalhadas (OIT 2018c, xvii).

Tal como acontece com outros sistemas de negociagao
coletiva predominantemente descentralizados, a nego-
ciacdo salarial tende a centrar-se em fatores ao nivel
da empresa. Assim, os empregadores recorrem a uma
série de dados sobre o desempenho e a produtividade
das empresas e recorrem frequentemente aos servigos
de empresas de consultoria que efetuam exercicios de
avaliacdo comparativa dos saldrios. As organizacdes de
trabalhadores utilizam informag6es como o custo de
vida, a capacidade de pagamento/recursos financeiros
da empresa e os custos da mao de obra em percen-
tagem dos custos totais de produgao.

113  Um estudo realizado em nome da OIT concluiu que, em diferentes partes do setor da industria transformadora formal, a
percentagem de trabalho contratado se situava entre 10 e 50 por cento da méo de obra total (Sundar 2011, 35).



Divulgacao de informacgoes a
nivel da empresa

Na India, as entidades empregadoras ndo séo obrigadas
a divulgar informacgdes as organizac¢des de trabalha-
dores para efeitos de negociagdo coletiva. No entanto,
as organiza¢des de trabalhadores utilizam a informagao
disponivel ao publico e algumas conseguiram utilizar os
termos de divulgac¢do de informacdo das Linhas Diretrizes
da OCDE para as Empresas Multinacionais."™*

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Estima-se que a India tenha um elevado nivel de in-
formalidade. Cerca de 88 por cento dos trabalha-
dores e trabalhadoras, com um elevado ndmero na
agricultura, encontram-se nesta situagdo (OIT, s.d.-d).
As organizagOes de trabalhadores tém-se esforcado,
nas Ultimas décadas, por garantir direitos basicos aos
varios grupos de trabalhadores da economia informal,
nomeadamente através da negociacdo coletiva. Por
exemplo, a Self-Employment Women’s Association (SEWA)
€ uma organizagdo de trabalhadoras que representa as
mulheres pobres e com baixos rendimentos que traba-
Iham na economia informal.’> Em 2019, por exemplo,
enquanto representava as mulheres que carregam
pesos sobre a sua cabeca, a SEWA chegou a um “memo-
rando de acordo” (acordo coletivo) com a Associagdo de
Comerciantes de Tecidos de Panchkuva que aumentou
os niveis salariais por peso padrdo de um pacote de
20 kg por um periodo de trés anos. A SEWA também
luta pela igualdade salarial entre estas mulheres e os
homens para o mesmo trabalho (transporte de cargas
na cabeca) (Schmidt et al. 2023).

4.4 Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populagdo ativa
da India est4 estimada em 20 por cento (OIT 2022c).

Estudos realizados na India observaram que as dife-
rencas salariais entre homens e mulheres tém vindo a
diminuir ao longo do tempo, ndo sé a nivel da média
global, mas também entre Estados, industrias e profis-
sdes, bem como entre os diferentes quantis da distri-
buicdo salarial. De acordo com os dados do inquérito as
forcas de trabalho do Gabinete Nacional de Inquéritos
por Amostragem (National Sample Survey Office), a dife-
renca salarial entre homens e mulheres diminuiu de 48
por cento em 1993-94 para 28 por cento em 2018-19.
Isto representa uma melhoria substancial, mas a dife-
renca continua a ser elevada em rela¢do aos padr&es
internacionais e as estimativas preliminares do Inquérito
a populagao ativa de 2020-21 mostram um aumento
para 35 por cento em 2020-21, na sequéncia dos efeitos
da pandemia (Walter e Ferguson 2022).

Varios dos acordos coletivos analisados para a presente
Andlise da Fixacdo de Salarios incluiam clausulas rela-
tivas ao apoio a infancia como creches ou jardins de
infancia, a licenca de maternidade e paternidade re-
muneradas (incluindo em caso de adogdo) e a licenca
menstrual. No entanto, no que se refere a remuneracgo,
a analise das disposi¢des ndo revela a inclusdo de quais-
quer mecanismos especificos para fazer face a uma
potencial diferenca salarial entre homens e mulheres.

114 O capitulo sobre divulgagéo de principios orientadores da OCDE apela as empresas para que sejam transparentes nas suas
operagdes e respondam aos pedidos de informacdo cada vez mais sofisticados do publico (OCDE 2011).

115 A SEWA é um sindicato registado em 1972 que representa 1,5 milhdes de mulheres que trabalham na economia informal em

18 estados da India.
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5. Irlanda

5.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

As Ultimas estatisticas disponiveis da OIT situam a co-
bertura da negociacao coletiva na Irlanda em 33,5 por
cento em 2014 (OIT, s.d.-b)."¢ A negociac¢do coletiva no
setor privado ocorre predominantemente ao nivel da
empresa.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

As convengdes coletivas s6 podem melhorar as normas
minimas estabelecidas pela legislacdo,"” tais como taxas
minimas de remuneracao, férias, horarios de trabalho,
etc.

Outros instrumentos utilizados para a fixagdo de salarios
a nivel setorial, como as Ordens Setoriais de Emprego
(OSE) e as Ordens de Regulamenta¢do do Emprego
(ORE), podem prever salarios minimos mais elevados
do que os estabelecidos pela legislagdo. O Tribunal do
Trabalho pode, no entanto, isentar os empregadores
com dificuldades financeiras das disposi¢es de uma
OSE ou de uma ORE, depois de ter em consideragao:

i. possiveis impactos negativos da isen¢do nos
niveis de emprego ou na concorréncia do setor
em detrimento de outros empregadores; e

ii. efeitos de umaisengdo sobre a sustentabilidade
da atividade do empregador.

Mesmo com uma isencdo, o empregador terd sempre
de pagar pelo menos o equivalente ao salario minimo
nacional.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

Desde que os acordos salariais nacionais tripartidos
chegaram ao fim, em 2009, ndo existe coordenagdo
salarial institucional na Irlanda. No entanto, a l6gica da
coordenagdo moderadora dos salarios da era da parceria
social (1987-2009) continua a ser influente.

Embora ndo exista regulamentacdo especifica ou articu-
lacdo de convengdes coletivas, tem havido negociacao
com base em padrdes de referéncia no setor privado
nos ultimos anos, incluindo na industria transformadora,
no retalho e nos servi¢os financeiros (Maccarrone, Erne
e Regan 2019). Além disso, a organizacdo maxima dos
trabalhadores, o0 ICTU'8, emite orienta¢es anuais para
0s negociadores que incluem um objetivo de aumento
salarial, juntamente com sugestdes para outras prio-
ridades de negocia¢do."® As organiza¢des de empre-
gadores - incluindo a IBEC'® - fornecem orienta¢des
semelhantes aos seus membros que participam em
negociacdes locais (Eurofound, s.d.-a).

E comum que os aumentos salariais sejam acordados
com dois a quatro anos de antecedéncia através de
acordos plurianuais. Em 2019, por exemplo, a revista
irlandesa Industrial Relations News registou 62 acordos
com duragdo igual ou inferior a um ano, 35 com du-
racdo entre um e trés anos e 42 com duragao igual ou
superior a trés anos.

Aplicacao das convencoes
coletivas

De acordo com a Industrial Relations (Amendment) Act
2015, um acordo coletivo de trabalho registado é uma
convencao coletiva assinada entre um sindicato e um em-
pregador ou vdrios sindicatos e varios empregadores (ou
uma organizagdo de empregadores) que estabelece o sa-
lario ou as condi¢bes de emprego. Estes acordos podem

116 Inclui tanto o setor privado como o publico; o valor é para 2014.

117 Ver OIT IRLEX, “Ireland - 2015".

118 Irish Congress of Trade Unions.

119 Ver, por exemplo, ICTU, “Congress Guidance for Private Sector Unions on Pay Bargaining in 2022”, ICTU Private Sector Bulletin,

fevereiro de 2022.

120 Irish Business and Employers Confederation.


https://www.ilo.org/dyn/irlex/en/f?p=14100:1100:0::NO:1100:P1100_ISO_CODE3,P1100_SUBCODE_CODE,P1100_YEAR:IRL,,2015:NO
https://ictu.ie/sites/default/files/publications/2022/Private Sector Bulletin Feb 2022.pdf

ser registados a nivel setorial ou a nivel de empresa e
sdo vinculativos apenas para as partes no acordo.’'

Os acordos a nivel de empresa sdo assinados entre um
Unico empregador e os sindicatos e podem abranger
todos os trabalhadores de uma empresa especifica,
num determinado local ou de um determinado escaldo
salarial ou categoria profissional (Eurofound 2019a).

As convencdes coletivas ndo podem ser alargadas a re-
gides ou setores inteiros. No entanto, a Lei das Rela¢8es
laborais prevé outros instrumentos para a fixacdo de
salarios a nivel setorial, incluindo as Ordens Setoriais
de Emprego (OSE) e as Ordens de Regulamentac¢do do
Emprego (ORE).

As OSE sao feitas com base numa recomendacdo do
Tribunal do Trabalho'? relativamente a regimes de
remuneracao, pensdes ou subsidios de doenga para
todos os trabalhadores de um determinado setor, na
sequéncia de um pedido de uma'? organizacao de tra-
balhadores ou empregadores representativa. Depois de
ser assinada pelo Ministro responsavel pelo Trabalho, a
OSE é juridicamente vinculativa. Trés setores sdo atual-
mente abrangidos por OSE: o setor da contratagdo de
servicos de construgao de engenharia mecanica (2018),
o setor da construgdo (2021) e o setor da contratacao
elétrica (2021) (Irlanda, WRC, s.d.-a).'*

As Ordens de Regulamentac¢do do Emprego (ORE) esta-
belecem niveis minimos de remuneragdo e condi¢des
para os trabalhadores de um determinado setor. As
ORE sdo acordadas por comités mistos de trabalho',
adotadas pelo Tribunal do Trabalho e promulgadas pelo
Ministro responsavel pelo Trabalho para todos os tra-
balhadores do setor (Ireland, Citizens Information, s.d.).
Na fixa¢do dos niveis salariais, os comités mistos do
trabalho tém em conta fatores como a competitividade
e as taxas de emprego e de desemprego. Estdo atual-
mente em vigor duas ORE: uma no setor da limpeza e
outra no setor da seguranga.

Outros aspetos institucionais

O Conselho Econédmico e Social Nacional aconselha o
primeiro-ministro sobre questdes de politica estraté-
gica relacionadas com o desenvolvimento econémico,
social e ambiental sustentavel na Irlanda. Os membros
incluem representantes de organiza¢gdes empresariais e
patronais, sindicatos, organizac8es agricolas e agrope-
cuarias, organiza¢des comunitarias e de voluntariado e
organiza¢Bes ambientais, bem como chefes de depar-
tamentos governamentais especialistas independentes
(Irlanda, NESC, s.d.).

O salario minimo é fixado pelo governo com base na
recomendacao da Low Pay Commission (LPC). A LPC é
composta por oito membros e um presidente inde-
pendente. Trés membros sdo empregadores, trés sdo
trabalhadores e dois sdo académicos com experiéncia
relevante.

5.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

Na Irlanda, é permitida a remuneragdo por tempo de
trabalho, bem como o pagamento a peca. No entanto,
0 pagamento a pega é raramente utilizado. O salario
minimo é aplicavel independentemente do sistema de
pagamento.

Estrutura salarial

Os aumentos salariais anuais acordados coletivamente
na Irlanda sdo geralmente aumentos percentuais que se
aplicam a todas as tabelas salariais. Os acordos coletivos
do setor privado especificam normalmente as tabelas

121 Industrial Relations (Amendment) Act 2015 (atualizada em julho de 2016).

122 As principais organizagdes de trabalhadores e de empregadores estdo representadas em igual nimero no Tribunal do

123

124

125

Trabalho.

A Seccdo 8 (3) da Industrial Relations (Amendment) Act 2015, relativa ao registo de acordos de trabalho, declara: "Quando é
feito um pedido ao Tribunal para registar um acordo de trabalho no Registo de Acordos de Trabalho, o Tribunal deve, sujeito
a esta seccdo, registar o acordo se considerar que ... o sindicato dos trabalhadores é, ou os sindicatos dos trabalhadores séo,
substancialmente representativos dos trabalhadores a que se refere o acordo e, para se certificar disso, o Tribunal terd em
consideragdo o nimero de trabalhadores a que se refere o acordo representados pelo sindicato ou sindicatos especificados
no acordo e que sdo empregues pelo empregador ou empregadores especificados no acordo".

No momento da redagdo do presente relatério, a OSE no setor da contratagdo elétrica foi considerada invélida pelo Tribunal
Superior, devendo seguir-se uma reapreciacao pelo Tribunal do Trabalho da sua recomendagdo.

Os Comités Mistos do Trabalho incluem uma representacao paritaria das organiza¢des de trabalhadores e de empregadores
relevantes (nomeadas pelo Tribunal do Trabalho), juntamente com um presidente independente.

6/
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salariais relacionadas com a fungdo, as competéncias/
qualificacdes e a experiéncia.

Outros instrumentos de fixacdo de salarios a nivel seto-
rial, como as Ordens Setoriais de Emprego (OSE), espe-
cificam niveis de remuneracdo minima que variam de
acordo com a categoria de competéncias, comprovada
por qualificacbes formais e experiéncia. As OSE tendem a
abranger setores mais qualificados e mais bem pagos do
que as ORE. A titulo de exemplo, a OSE para o setor da
construgdo estabelece os niveis basicos de remuneragdo
horaria e outras condic¢des, como o subsidio de doenca
e os direitos de pensdo para os trabalhadores do setor.
Estas remunerac¢des horarias sdo fixadas para cada uma
das quatro categorias de trabalhadores definidas na OSE
(aprendizes, operarios recém-contratados, operarios da
construcdo e artesaos) e dependem da experiéncia e
das qualificagdes dos trabalhadores (Irlanda, WRC, s.d.-
b). As Ordens de Regulamentagdo do Emprego (ORE)
especificam os niveis salariais minimos por hora, com
algumas varia¢es permitidas para os trabalhadores
mais jovens e para os trabalhadores recém-contratados.
A titulo de exemplo, a ORE para o setor da limpeza por
contrato estabelece as taxas horarias de base, com taxas
mais baixas para os trabalhadores com menos de 20
anos (Irlanda, WRC, s.d.-c). As ORE tendem a abranger
setores com baixos salarios, onde a negociagdo coletiva
esta pouco desenvolvida.

Composicao salarial

Para além do salario base, quase um terco dos acordos
coletivos inclui outros beneficios, como a redu¢do do
horario de trabalho/licenga suplementar ou paga-
mentos relacionados com pensdes (Maccarrone, Erne
e Regan 2019). As componentes variaveis da remune-
ragdo podem ser encontradas em acordos coletivos
na Irlanda, principalmente a nivel das empresas. No
entanto, a negociagdo individual entre um trabalhador
e o empregador sobre estas componentes variaveis da
remuneracdo tem vindo a ganhar terreno (Eurofound
2016, 48).

Outros instrumentos de fixa¢do de salarios, como as
OSE e as ORE, podem também definir outros aspetos do

emprego nos setores que abrangem. A OSE para o setor
da construcdo, por exemplo, também define as horas de
trabalho, o pagamento por horas extraordinarias, um
regime de pensdes e um regime de subsidio de doenca
(e respetivas contribui¢des) para todos os trabalhadores
abrangidos (Irlanda, WRC, s.d.-b). A ORE para o setor da
limpeza por contrato, para além de fixar o salario horario
de base, estabelece as remuneragdes adicionais (como
o subsidio de férias anuais e o subsidio de Sexta-Feira
Santa), o horario de trabalho, as horas extraordinarias
e o regime de subsidio de doenga (Irlanda, WRC, s.d.-c).

5.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

O Comité do Setor Privado da principal organizacdo de
trabalhadores emite anualmente orienta¢des em que
se refere normalmente ao rendimento e aos ganhos,
incluindo a distribuicdo do rendimento, os custos da
mao de obra em comparacao internacional, a produti-
vidade, varias medidas de emprego e desemprego, a
inflagdo, a rentabilidade, o crescimento do PIB, a procura
interna, os custos da habitacdo, o salario minimo e os
principais acontecimentos previsiveis suscetiveis de ter
um impacto na economia irlandesa, nomeadamente a
saida do Reino Unido da Unido Europeia (ICTU 2022).
A IBEC, a principal organiza¢do de empregadores, pu-
blica um relatdrio trimestral sobre as perspetivas eco-
némicas que abrange aspetos como a procura interna,
o crescimento do PIB, as expectativas de inflacdo e de
taxas de juro e as perspetivas de crescimento econé-
mico internacional, que pode ser utilizado para apoiar
a negociagdo salarial.'?®

Na Irlanda, ndo existe uma agéncia governamental
ou um organismo tripartido encarregado de manter
um consenso sobre os critérios de formagao dos sa-
larios. No entanto, as informacgdes fornecidas por or-
ganismos como o Servico Central de Estatistica,’?’, o
Conselho Nacional Econémico e Social, o Instituto de
Investigagdo Econdmica e Social,'?® e o Nevin Economic

126 Ver, por exemplo, IBEC, "Quarterly Economic Outlook Q3", 2022.

127 O Servigo Central de Estatistica publica uma vasta gama de informagdes relevantes sobre a competitividade (incluindo a
produtividade), a economia em geral, os niveis salariais e outras informagdes sobre o mercado de trabalho.

128 O Gabinete de Investigacdo Econémica e Social produz investigagdo independente com o objetivo de informar as politicas
que apoiam uma economia saudavel e promovem o progresso social (ESRI, s.d.).


https://www.ibec.ie/connect-and-learn/media/2022/11/02/ibec-publishes-latest-quarterly-economic-outlook-report

Research Institute’® sdo relevantes para a negociacao
salarial, embora ndo realizem trabalhos especificamente
destinados a apoiar essas negociagoes.

Divulgacao de informacgées a
nivel da empresa

A Lei relativa a prestacdo de informagao e consulta
dos trabalhadores, de 2006 [Employees Act] aplica a
Diretiva 2002/14/CE da Unido Europeia que estabelece
um quadro geral relativo a informagdo e a consulta
dos trabalhadores na Comunidade Europeia (ver caixa
10 supra), estabelecendo um quadro geral com requi-
sitos minimos para o direito a informagao e a consulta
dos trabalhadores em empresas com pelo menos 50
trabalhadores sobre questdes que os afetam direta-
mente (com um dever de confidencialidade). O Irish
Congress of Trade Unions (ICTU) publicou um guia da
Lei que apresenta sugestdes pormenorizadas sobre os
tipos especificos de informacgdo que podem ser abran-
gidos pelas categorias gerais estabelecidas na diretiva
da UE (ICTU 2008). A IBEC, a principal organizacao de
empregadores, também fornece informagdes aos seus
membros no ambito da Lei de 2006, nomeadamente
sobre as opg¢des para os empregadores, o limiar dos
trabalhadores, as salvaguardas para os empregadores
e os litigios e a aplicagdo da lei (IBEC, s.d.).

Outros critérios utilizados na
negociacgao salarial

Para efeitos da presente Analise da Fixagdo de Salarios,
nao foram identificados outros indicadores ou informa-

¢Oes, para além dos acima referidos, com uma influéncia
significativa na negociagdo salarial na Irlanda.

5.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participagdo das mulheres na populacdo ativa
da Irlanda esta estimada em 56 por cento (OIT 2022c).

Embora as diferencas salariais entre homens e mulheres
ndo tenham sido um tema comum na negociagdo co-
letiva a nivel empresarial na Irlanda (Eurofound 2010),
espera-se que o grau de prioridade atribuido a esta
guestdo aumente na sequéncia da introduc¢do da Lei
relativa a diferenca salarial em marco de 2022, que exige
gue as empresas com mais de 250 trabalhadores co-
muniquem as suas diferencas salariais horarias entre
homens e mulheres. De acordo com a lei, os emprega-
dores devem fornecer dados sobre:

> diferenca salarial horaria média e mediana;
» pagamento de bénus;

> diferencas salariais médias e medianas a tempo
parcial e para contratos temporarios; e

> proporgdes de trabalhadores do sexo masculino
e do sexo feminino nas faixas salariais inferior,
média-baixa, média-alta e quartil superior
(Irlanda, Department of Children, Equality,
Disability, Integration and Youth 2022).

AIBEC tem desenvolvido trabalho de apoio as empresas
nos seus calculos e planos de acdo no ambito da obri-
gacao de comunicacdo das diferencas salariais entre
homens e mulheres, nomeadamente através da publi-
cacdo de varios guias.'® Em 2004, o ICTU desenvolveu
um conjunto de ferramentas intitulado Negotiating for
Equality - Gender and Pay, que visava preparar melhor os
responsaveis das organizac8es de trabalhadores para
as suas negociag¢des salariais disponibilizando instru-
mentos de orientacdo praticos, incluindo uma “cladusu-
la-modelo de género”. O Services Industrial Professional
and Technical Union (SIPTU) aprovou recentemente, por
unanimidade, uma mogao em que 0s seus membros
se comprometem a utilizar a negociacao coletiva para
eliminar as diferencgas salariais entre homens e mu-
Iheres.™!

129 O Nevin Economic Research Institute € uma organizagdo de investigagdo especializada em salarios, rendimentos e mercado de
trabalho que tem como visdo a concretizagdo de uma sociedade melhor e mais justa (NERI, s.d.).

130 Ver, por exemplo, IBEC, Mind the Gap: An Introduction to Gender Pay Gap Reporting, 2022.

131 A mocdo foi aprovada na Conferéncia Bienal de Delegados em margo de 2022.
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6. Japao

6.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as Ultimas estatisticas da OIT, a cobertura
da negociacdo coletiva no Jap&o é de 16,8 por cento
(OIT, s.d.-b)."*2 A negociagdo coletiva é descentralizada
ao nivel da empresa.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

Arelagdo entre as convengdes coletivas e a lei ndo esta
regulamentada no Japdo. Também ndo existem dispo-
sicBes legais relativas a relagdo entre as convengdes
coletivas celebradas a diferentes niveis.'* As conven-
¢Bes coletivas prevalecem sobre as regras do local de
trabalho'* e os contratos individuais de trabalho.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

As principais componentes do sistema de negociagdo
salarial japonés sdo uma relagdo de cooperagdo entre
sindicatos e empregadores, juntamente com a nego-
ciagdo salarial anual a nivel da empresa.

Historicamente, a negociacdo salarial tem sido forte-
mente coordenada através do “shunto”, que comecou em
1955 e se traduz como a “ofensiva salarial da primavera”.
No ambito do shunto, apds consulta das federa¢des
sindicais sectoriais, o congresso sindical emite principios
orientadores com objetivos de aumentos salariais, que
sdo utilizadas como base para as negocia¢des sobre

saldrios, bénus e condig¢bes de trabalho pelos sindicatos
a nivel das empresas. Através do shunto, os sindicatos
a nivel setorial apoiam os seus sindicatos de base em-
presarial através das iniciativas seguintes:

» fornecendo informacGes;

» consolidando as exigéncias em matéria de
condig8es de trabalho, incluindo salarios e
horarios de trabalho a nivel do setor; e

» coordenando as estratégias de negociagdo em
aspetos como os niveis salariais, os bédnus e o
calendario de negociacao (Oh 2006).

Do lado dos empregadores, as principais organizagdes
de empregadores, em particular a Keidanren, lideram as
negociagdes com os sindicatos e a comunicagao com 0s
empregadores/empresas sobre a forma de lidar com as
reivindicagOes sindicais. Depois de as grandes empresas
dos setores lider chegarem a um acordo sobre o0 aumento
dos salarios, é estabelecido um padrao de referéncia para
as outras médias e pequenas empresas, em que os sin-
dicatos tém em conta a situacdo de cada empresa (Jung,
s.d.). Para além dos aumentos salariais, a negociagdo dos
bdnus é um aspeto importante do shunto.

Aplicacao das convencoes
coletivas

As convengdes coletivas no Japdo sdo vinculativas para
as partes signatarias. A lei prevé a aplicagdo de con-
vengdes coletivas, sob certas condi¢des, a todos os tra-
balhadores da mesma categoria numa determinada
fabrica/local de trabalho ou a todos os trabalhadores
da mesma categoria (e respetivos empregadores) num
determinado territdrio.’ No entanto, a utilizagdo destes

132 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

133 Ver OIT IRLEX, Japan - 2019.

134 As regras do local de trabalho definem aspetos como as condi¢des de trabalho, o horario de trabalho, as férias e os
procedimentos disciplinares no local de trabalho. Estas regras devem existir nos estabelecimentos com dez ou mais
trabalhadores. Um empregador que pretenda estabelecer ou alterar regras no local de trabalho deve solicitar o parecer de

uma estrutura de representacdo dos trabalhadores.

135 De acordo com a Lei dos Sindicatos, uma convencdo coletiva que abranja, pelo menos, trés quartos dos trabalhadores da
mesma categoria numa fabrica/local de trabalho aplicar-se-a igualmente aos restantes trabalhadores da mesma categoria nessa
fabrica/local de trabalho. Nos termos da mesma lei, uma convencgéo coletiva que abranja a maioria dos trabalhadores da mesma
categoria numa localidade pode ser alargada aos restantes trabalhadores da mesma categoria na mesma localidade e aos seus
empregadores (a pedido de uma das partes e nos termos de uma resolugdo da Comissdo de Rela¢bes Laborais) (OIT 2019c).
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instrumentos ndo é comum no Japao (Hayter e Visser
2018, 8; Eurofound, s.d.-d).

Outros aspetos institucionais

Os Conselhos Regionais de Salario Minimo fixam os
salarios com base nas recomendacdes do Conselho
Central de Salario Minimo. Este organismo elabora um
relatério anual no qual recomenda que o valor do salario
minimo seja dividido em quatro escaldes, tendo em
conta o custo de vida nas diferentes regides. Os salarios
minimos regionais incluem um minimo de base, bem
como minimos mais elevados que séo aplicados a seis
setores especificos. As organizac¢des de trabalhadores e
de empregadores estdo representadas em igual niUmero
nos Conselhos Regionais de Salario Minimo e os salarios
minimos s6 podem ser fixados com o acordo de ambas
as partes (Ohashi 2011, 19).

6.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

A remuneracdo por tempo de trabalho é o sistema de
remunera¢do mais tradicional no Japdo. O pagamento
a peca é possivel, mas o empregador deve garantir um
montante fixo de salario proporcional as horas de tra-
balho.'s®

Estrutura salarial

No Japéo, a negociagdo coletiva anual a nivel da empresa
incide sobre dois aspetos dos salarios: o salario base e
os bénus. O saldrio base pode ser: (i) aumentado de
forma igual para todos os trabalhadores; (ii) aumentado
a uma taxa média com espaco para negociacdo local;
ou (iii) um aumento percentual pode ser estabelecido
com referéncia a um trabalhador “modelo” com deter-
minadas caracteristicas (Kato 2016, 8).

Tradicionalmente, a estrutura salarial no Japdo tem-se
baseado no nimero de anos de trabalho continuo para
a mesma empresa, também conhecido como antigui-
dade (Kubo 2019). As estruturas salariais baseadas na
antiguidade - bem como outras caracteristicas das re-
lagbes laborais japonesas, como o emprego vitalicio -
podem variar em funcdo de fatores como a dimensao

136 Labour Standards Law, artigo 27.°.

da empresa, a existéncia de sindicatos empresariais,
o sexo dos trabalhadores e o setor. Estas estruturas
salariais abrangeram, em geral, de forma mais saliente
os trabalhadores a tempo completo em empresas de
maior dimensao (Morris, Delbridgem e Endo 2018,
608-609). Embora as empresas procurem utilizar mais
a remuneragdo e a promogdo relacionadas com o de-
sempenho individual, com base na avaliagdo e ndo na
antiguidade, o conceito de antiguidade continua a ter
influéncia, especialmente nas empresas sindicalizadas
de maior dimensao. Fora dos setores sindicalizados, as
condi¢des sdo mais variaveis.

Composicao salarial

Para além do saldrio base, existem varias outras com-
ponentes salariais nas convengdes coletivas no Japao,
incluindo uma série de diferentes subsidios (como sub-
sidios de habitacdo ou de reforma), prémios anuais (que
podem corresponder a um ou mais meses de salario) e
pagamento de horas extraordinarias. Sdo igualmente
negociadas outras presta¢des, como indemniza¢des nao
obrigatdrias por acidentes de trabalho ou presta¢des
em espécie, como exames fisicos (Oh 2006).

6.3. Informacoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacodes utilizadas na
negociacao salarial

Sendo um sistema baseado na empresa, a negociacao
salarial japonesa esta estreitamente centrada no de-
sempenho da empresa. Este é um fator particularmente
importante para os empregadores. O inquérito anual
sobre aumentos salariais realizado pelo ministério res-
ponsavel pelo Trabalho mostra que os empregadores
tém historicamente considerado o desempenho da em-
presa como o critério mais importante para os niveis
salariais - colocando-o acima de outros fatores, incluindo
as condi¢des do mercado de trabalho, recrutamento e
retencdo, precos e relagdes laborais estaveis.

No entanto, a campanha de negociacdo coordenada
subjacente a légica do shunto esta menos centrada
em empresas individuais e mais orientada para niveis
globais de desempenho industrial e econémico. Este
facto pode refletir o impacto do trabalho do Centro de
Produtividade do Japao (CPJ). O CP) defende a relevancia

/1
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do crescimento da produtividade e a sua compatibili-
dade com a justica distributiva, bem como a importancia
da utiliza¢cdo de dados baseados em factos, como o
seu préprio indice de produtividade, para apoiar a ne-
gociacdo salarial (para mais informacdes, ver caixa 9).

No Japao, a coordenagdo das negociagdes salariais no
ambito do shunto centrou-se na moderagdo salarial ao
longo das ultimas trés décadas, mas a necessidade
de um maior alinhamento entre os niveis salariais e
a produtividade, tendo simultaneamente em conta o
abrandamento econdmico, tem sido expressa como
uma preocupagao geral.

Em 2022, as grandes empresas dos principais setores,
incluindo os fabricantes de automéveis e as empresas
de eletrdnica, aceitaram as exigéncias salariais dos sin-
dicatos no ambito do shunto e decidiram oferecer au-
mentos salariais mais elevados, juntamente com bénus
significativos, a medida que recuperavam da pandemia
da COVID-19 num contexto de inflacdo elevada. As em-
presas siderurgicas e de maquinaria pesada também
decidiram aumentar os salarios apés um ou dois anos
sem aumentos. Ndo é certo que as empresas mais pe-
guenas possam acompanhar esta evolug¢do, oferecendo
aumentos salariais semelhantes.

Divulgacao de informacgoes a
nivel da empresa

Embora os empregadores no Japao ndo estejam sujeitos
a qualquer obrigacdo legal de divulgar informacgdes,
na pratica, procede-se a uma extensa partilha de infor-
magdes no contexto das estruturas de representacdo
dos trabalhadores, tais como os comités de gestdo do
trabalho a nivel da empresa. Estes comités permitem
a consulta e a partilha de informacdes entre a adminis-
tracdo e os trabalhadores no @mbito de uma abordagem
cooperativa que promove o alinhamento entre as duas
partes (Kato 2016).

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Um dos trés objetivos do Centro de Produtividade do
Japdo é promover a distribuicdo equitativa dos resul-
tados da melhoria da produtividade, combinada com
0 aumento do emprego e o refor¢o da cooperagdo e do
debate entre trabalhadores e gestores.

137 Keidanren, Federacdo Empresarial do Japéo.

138 RENGO, Confederagdo Nacional dos Sindicatos.

6.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populagdo ativa
do Japao esta estimada em 53 por cento (OIT 2022c).

Apesar da lei japonesa que estabelece o principio da
igualdade de género, o Japdo apresentava a terceira
maior diferenga salarial entre homens e mulheres (22,5
por cento) entre os paises da OCDE em 2020 (OCDE,
n.d.).

De acordo com a investigagdo, uma maior propor¢do
de mulheres em formas atipicas de emprego poderia
explicar cerca de 36 por cento das diferencas salariais
entre homens e mulheres, uma vez que os trabalhadores
em formas atipicas recebem saldrios mais baixos do que
os trabalhadores regulares que beneficiam de aumentos
salariais relacionados com os anos de servigo (antigui-
dade) ao longo da sua carreira. No entanto, o principal
fator subjacente as diferencas salariais entre homens
e mulheres no Japao esta relacionado com o emprego
permanente a tempo completo. Entre os trabalhadores
regulares, sdo muito poucas as mulheres que ascendem
a cargos de dire¢do, uma vez que esta promogdo esta
associada a pratica de longos horarios de trabalho. A
segregacao profissional de género é outra das princi-
pais causas das diferencas salariais entre homens e
mulheres, uma vez que as mulheres estdo significati-
vamente sub-representadas em profissdes de elevado
estatuto (Yamaguchi 2019).

A titulo de exemplo das medidas tomadas pelos par-
ceiros sociais em matéria de igualdade de género, a prin-
cipal associagdo de empregadores do pais,'’, exortou os
seus membros a aumentarem a presenca de mulheres
na dire¢do para, pelo menos, 30 por cento até 2030. A
maior confederacao de sindicatos'*® do Japao abordou
a questdo das diferencas salariais entre homens e mu-
Iheres como uma area prioritaria nas suas politicas de
acdo para 2022-23, com medidas como a promogado
da igualdade de género e a participacdo das mulheres
nos sindicatos através da eliminagdo de preconceitos e
discriminagdes que sdo social e culturalmente atribuidos
a homens e a mulheres.



7. Macedoénia do Norte

7.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas do Governo, a taxa de
cobertura da negociacdo coletiva a nivel setorial foi de
33 por cento em 2018 (Maceddnia do Norte, Ministério
do Trabalho e da Politica Social 2019, 85).'3°

As convengdes coletivas podem ser celebradas a nivel in-
terprofissional nacional (“convencdes coletivas gerais”), a
nivel setorial (“convengdes coletivas especificas”) e a nivel
da empresa. No entanto, a negociagdo coletiva é realizada
predominantemente a nivel interprofissional nacional,
onde sdo estabelecidos os termos e condi¢6es basicos.

Afalta de um quadro institucional que promova a rene-
gociacdo regular das convencdes coletivas e a possibili-
dade de os empregadores evitarem as disposi¢oes das
convengdes setoriais retirando-se das associa¢des de
empregadores podem ter contribuido para a dinamica
limitada da negociag¢do salarial setorial na Macedoénia
do Norte.™0

Hierarquia entre niveis de
negociacao

O principio do tratamento mais favoravel esta consa-
grado na lei: os contratos individuais de trabalho ndo
podem ser menos favoraveis do que as convengdes cole-
tivas; as convenc¢des de empresa nao podem ser menos
favoraveis do que as convencdes setoriais aplicaveis; as
convencdes setoriais ndo podem ser menos favoraveis
do que a convencao coletiva interprofissional nacional; e
nenhuma convengdo coletiva pode ser menos favoravel
do que a lei.

A legislagdo laboral da Maceddnia do Norte ndo prevé
explicitamente derrogag¢fes que permitam as partes em
acordos coletivos desviarem-se das normas estabele-
cidas por lei e introduzirem direitos menos favoraveis

para os trabalhadores. No entanto, as convengdes cole-
tivas na Maceddnia do Norte permitem que os emprega-
dores que enfrentam dificuldades financeiras reduzam
temporariamente o salario base mais baixo (Petreski e
Ristovski 2021, 6).

Coordenacao entre niveis de
negociacao

A convencdo coletiva interprofissional nacional da
Macedénia do Norte estabelece um mecanismo de fi-
xacdo dos salarios que tende a ser utilizado para fixar
os salarios nas convengdes coletivas setoriais, permi-
tindo simultaneamente alguma flexibilidade. E prética
corrente renegociar as convengdes coletivas setoriais
de dois em dois ou de trés em trés anos.

Aplicacao das convencoes
coletivas

A convencao coletiva interprofissional nacional apli-
ca-se a todos os empregadores e trabalhadores do setor
privado. As convencdes coletivas setoriais aplicam-se
aos membros das organizac8es de trabalhadores e de
empregadores signatdrias e aos novos membros dessas
organizagdes de trabalhadores e de empregadores. Os
acordos a nivel da empresa aplicam-se a toda a em-
presa e a todos os trabalhadores desse empregador,
incluindo os que ndo sdo membros da organizacdo de
trabalhadores signataria.

A atual Lei das Relac¢Ges Laborais ndo prevé a extensdo
das convenc¢des coletivas a todas as empresas de um
setor.'

Outros aspetos institucionais

Os parceiros sociais participam na defini¢do de politicas
mais amplas em matéria de trabalho e emprego através
do Conselho Econémico e Social tripartido. Este orga-
nismo, fundado em 2010, aconselha o Governo sobre
uma série de questdes politicas, incluindo as relacdes

139 As Ultimas estatisticas disponiveis da OIT sobre a cobertura da negociacdo coletiva na Maceddnia do Norte (2013) apontam
para 49 por cento e incluem tanto o setor privado como o setor publico (OIT, s.d.-b).

140 No momento da redagdo da presente Analise da Fixacdo de Saldrios, ndo tinha sido celebrado, desde 2016, qualquer
convengdo coletiva setorial para extensdo, alteragdo ou complemento.

141  Labour Relations Law (Official Gazette No.27/2016), artigos 205.° e 208.°.
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laborais. O Conselho é composto por quatro membros
nomeados pelo governo, quatro representantes dos em-
pregadores e quatro representantes dos trabalhadores.

Em 2012, foi introduzido um salario minimo nacional. E
revisto anualmente com base numa férmula que inclui
precos, remuneracdes médias e PIB. E fixado pelo go-
verno e deve ser previamente validado pelo Conselho
Econdémico e Social.

7.2. Principais dimensoes da
negociacgao salarial

Sistema de pagamento de
saldarios

O salario base na Maceddnia do Norte é fixado com
base no tempo de trabalho.

Estrutura salarial

A convencdo coletiva interprofissional nacional ndo es-
pecifica os niveis salariais, mas inclui um mecanismo
de fixagdo dos salarios que, na pratica, se assemelha a
um sistema nacional de avaliagdo das fungdes, uma vez
que relaciona os niveis de complexidade das func¢Bes
com um multiplicador do salario base através de um
“coeficiente”. Consequentemente, as estruturas salariais
na Macedoénia do Norte sdo fortemente influenciadas
por este sistema de coeficientes de complexidade, que
especifica nove niveis de complexidade, desde “tarefas
simples, repetitivas e dependentes”, no nivel mais baixo,
até “tarefas especializadas, criativas e independentes”,
no nivel mais elevado. A cada nivel estd associado um
coeficiente que varia entre 1,0 e 3,0 e que funciona como
multiplicador do salario mais baixo pago em cada em-
presa. Por conseguinte, o salario base do escaldo salarial
mais elevado é trés vezes superior ao do escaldo salarial
mais baixo.

Este esquema tende a ser utilizado em convengdes co-
letivas de nivel inferior, permitindo, no entanto, flexibili-
dade para a defini¢do de coeficientes de complexidade
mais elevados. Varias convencgdes coletivas analisadas na
presente Analise da Fixacdo de Salarios apresentavam
diferentes intervalos de coeficientes, chegando alguns
a atingir 5,5.

As convencgdes coletivas especificam que o salario
base é devido quando se verifica um “desempenho
normal relacionado com o trabalho”. O desempenho
normal ndo é geralmente definido em pormenor nas

convengdes coletivas, mas pode ser especificado nas
regras de trabalho da empresa. Quem ndo atingir este
nivel de desempenho pode ver o seu salario tempora-
riamente reduzido, desde que este se mantenha acima
do salario minimo nacional. No entanto, os sindicatos
podem iniciar uma nova andlise do significado de “de-
sempenho normal” se uma determinada percentagem
de trabalhadores e trabalhadoras de um determinado
ramo de atividade ndo cumprir a norma estabelecida
(Ristovski 2022).

A convengao coletiva interprofissional nacional espe-
cifica igualmente que o salario base deve aumentar
0,5 por cento por cada ano de servico (subsidio de an-
tiguidade). Esta disposicao é repetida na maioria dos
acordos setoriais.

Composicao salarial

Os salarios na Maceddnia do Norte tém normalmente
trés componentes: (i) o salario base; (ii) uma série de
diferentes subsidios; e (i) uma componente relacionada
com o desempenho. Este montante pode ainda ser au-
mentado, se for caso disso, pelo pagamento de horas
extraordindrias. Os subsidios pagos incluem:

» subsidios fixos (como o subsidio por anos de
servico);

> subsidios para condigdes de trabalho especificas
(tais como turnos noturnos, turnos triplos ou
trabalho aos fins de semana/feriados; trabalho
em ambientes adversos; exposi¢do a condi¢des
perigosas; e trabalho que implique a utilizagdo de
equipamento de protecao individual); e

» subsidios para custos relacionados com o
trabalho (incluindo alimentacao, viagens e
alojamento), que as convencdes coletivas podem
permitir que sejam concedidos em espécie ou em
dinheiro.

Existem dois tipos de componentes relacionados com
o desempenho: um esta relacionado com o desem-
penho ou a rentabilidade da empresa e o outro esta
relacionado com o desempenho individual. Os critérios
de avaliacdo do desempenho individual definidos por
negociagao coletiva variam pouco entre os acordos se-
toriais. Os fatores normalmente especificados incluem:
volume de trabalho, qualidade, criatividade, produtivi-
dade, economia no processo de trabalho e eficiéncia.
A titulo de exemplo, a convencdo coletiva no setor da
hotelaria regula o pagamento do desempenho profis-
sional de acordo com varios critérios individuais (para



mais pormenores, ver caixa 6). O suplemento por horas
extraordinarias previsto nas convencdes coletivas é ge-
ralmente fixado em 35 por cento do salario base.

7.3. Informacoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Desde a sua introdugdo em 2012, o salario minimo nacional
tornou-se um dos principais pontos de referéncia para os
salarios minimos setoriais, sobretudo porque as conven-
¢Oes coletivas a nivel setorial ndo sdo renegociadas regu-
larmente. O salario minimo nacional substituiu 0 minimo
negociado coletivamente em varios setores, uma vez que
ultrapassou os niveis fixados nos respetivos acordos se-
toriais. Dada a existéncia do sistema de coeficientes de
complexidade, a renegociacdo do salario minimo de um
setor tem automaticamente o mesmo impacto percentual
em todos os salarios acima do minimo.

Outro elemento fundamental a ter em conta nas nego-
cia¢Bes salariais é a inflagdo. Além disso, as organiza¢bes
de trabalhadores também consideram o salario médio
no ramo de atividade ou setor, enquanto os emprega-
dores consideram a heterogeneidade de desempenho
entre as diferentes empresas.

A convengdo coletiva interprofissional nacional especifica
uma série de fatores que devem ser considerados na
revisao das tabelas salariais negociadas coletivamente.
Estes incluem normalmente as taxas de crescimento do
PIB, o custo de vida, as remunera¢des médias, a produ-
tividade, a rentabilidade, os beneficios sociais e outros
fatores econdémicos e sociais.

A nivel da empresa, o ponto de partida para as nego-
ciagbes salariais é o salario definido na convencao co-
letiva sectorial (caso exista) ou na convencao coletiva
interprofissional nacional.

Divulgacao de informacgoes a
nivel da empresa

De acordo com a Lei das Rela¢des Laborais da Macedénia
do Norte, um empregador é obrigado a informar e con-
sultar os seus trabalhadores sobre as tendéncias gerais

142 Labour Relations Law, artigo 94-a.

143 Labour Relations Law, artigo 108.°.

da atividade da empresa, a sua situa¢do econémica,
as tendéncias provaveis de recrutamento e quaisquer
medidas previstas.'* No entanto, a lei ndo exige que os
empregadores divulguem informaces as organizagdes
de trabalhadores para efeitos de negociagdo.

Varias convengdes coletivas setoriais especificam os
tipos de informacdo que devem ser partilhados pelo
empregador, incluindo os resultados financeiros anuais,
relatdrios e planos de desenvolvimento e mudangas
organizacionais, entre outros (Ristovski 2022).

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Para efeitos da presente Analise da Fixacdo de Salarios,
nao foram identificados outros indicadores ou informa-
¢Bes, para além dos acima referidos, com uma influéncia
significativa na negociac¢do salarial na Macedénia do
Norte.

7.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populagdo ativa
da Macedonia do Norte esta estimada em 44 por cento
(OIT 2022¢).

Uma analise recente permitiu identificar convenc¢des
coletivas que proibem os empregadores de colocar
grupos especificos de trabalhadores noutro emprego
fora da sede, incluindo trabalhadoras gravidas, traba-
Ihadoras com filhos com menos de trés anos de idade,
familias monoparentais, familias monoparentais com
filhos até aos sete anos de idade e pais de criangas com
deficiéncia grave (Ristovski 2022). No entanto, as con-
vengdes coletivas analisadas para a presente Analise da
Fixacdo de Salarios ndo contém clausulas ou medidas
especificas em matéria de igualdade de género. O sis-
tema de coeficientes de complexidade que faz parte da
convencdo coletiva interprofissional nacional também
ndo se baseia numa metodologia neutra em termos de
género. A Lei das Rela¢des Laborais contém um artigo
sobre a igualdade de remuneracao entre homens e
mulheres.'®
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76

Andlise da Fixagao de Salarios através da Negociagao Coletiva

8. Republica da Coreia

8.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas da OIT, a cobertura da
negociagdo coletiva é de 15,6 por cento (OIT, s.d.-b)."*
O nivel predominante de negociacdo continua a ser o
nivel da empresa.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

Arelagdo entre as convengdes coletivas e a lei ndo esta
regulamentada na Republica da Coreia. Os contratos
individuais de trabalho e as regras no local de trabalho
que sejam menos favoraveis ou incompativeis com as
convengdes coletivas aplicaveis sdo automaticamente
invélidos.'

Coordenacao entre niveis de
negociacao

Apesar de haver um baixo grau de coordenagdo entre os
niveis de negociacao, as duas confederag¢des nacionais
de sindicatos'® desempenham efetivamente um papel
ao proporem orienta¢des anuais para os aumentos
salariais ao nivel das empresas. Do mesmo modo, a
associagao nacional de empregadores' fornece as
empresas principios orientadores para as negociagdes
salariais (Jeong 2003). Tem havido alguma negociacdo
com base em padrdes de referéncia, incluindo na in-
dustria automdvel e nas industrias metalurgicas, onde
0s aumentos salariais pagos pelas grandes empresas
tendem a ser seguidos por outras empresas. Esta pra-
tica tem vindo a diminuir nos ultimos anos, estando a
negociagdo com base em padrdes referéncia limitada
as empresas de maior dimensdo (Bae 2006, 25).

Aplicacao das convencoes
coletivas

Uma convengao coletiva é vinculativa para as partes
signatarias. Quando pelo menos 50 por cento dos tra-
balhadores da mesma categoria num determinado
local de trabalho/empresa estiverem abrangidos por
uma convengao coletiva, essa convengdo aplicar-se-a
igualmente aos restantes trabalhadores da mesma ca-
tegoria nesse local de trabalho/empresa, incluindo os
trabalhadores ndo organizados. Quando dois ter¢os ou
mais dos trabalhadores da mesma categoria numa area
estiverem abrangidos por uma convengao coletiva, a
Comissao de Relac¢Ses Laborais pode decidir - a pedido
de qualquer das partes - aplicar essa convencdo aos
restantes trabalhadores da mesma categoria e aos seus
empregadores na respetiva area.'#®

Outros aspetos institucionais

A crise financeira de 1997 levou a criagdo da Comissdo
Tripartida da Coreia, um érgdo de dialogo social que,
desde entdo, passou a designar-se Conselho Econémico,
Social e do Trabalho (CEST). Este 6rgdo é composto por
18 membros, dos quais 5 representam os trabalhadores,
5 representam os empregadores, 2 representam o go-
verno e 4 representam os interesses publicos. O CEST é
um érgdo consultivo do Governo que propde e analisa
medidas em matéria de politica laboral, econémica,
industrial e social. Por exemplo, emitiu conselhos sobre
aforma de proteger os profissionais de salde durante a
pandemia da COVID-19. O CEST também celebra pactos
sociais.

O salario minimo na Republica da Coreia aplica-se a
todos os trabalhadores, independentemente do seu
estatuto profissional, e tem uma ampla cobertura,
sendo o salario pago a quase 21 por cento da mdo de
obra. A Comissdo do Salario Minimo é um érgdo tripar-
tido com representacdo paritaria das organiza¢des de

144 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

145  Ver: OIT IRLEX, “Republic of Korea - 2019”.

146 Federacdo dos Sindicatos Coreanos (FKTU) e Confederagdo Coreana dos Sindicatos (KCTU).

147 Federacdo Empresarial da Coreia (KEF).
148 Ver: OIT IRLEX, “Republic of Korea - 2019”.


https://www.ilo.org/dyn/irlex/en/f?p=14100:1100:0::NO:1100:P1100_ISO_CODE3,P1100_SUBCODE_CODE,P1100_YEAR:KOR,,2019:NO
https://www.ilo.org/dyn/irlex/en/f?p=14100:1100:0::NO:1100:P1100_ISO_CODE3,P1100_SUBCODE_CODE,P1100_YEAR:KOR,,2019:NO

trabalhadores e de empregadores (nove comissarios
cada), bem como um ndmero de comissarios indepen-
dentes de “interesse publico” (mais nove) nomeados
pelo ministro responsavel pelo Trabalho (Republica da
Coreia, Comissao do Salario Minimo, s.d.).

8.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

A remuneragdo por tempo de trabalho é o sistema de
remunera¢do predominante na Republica da Coreia,
embora seja permitido o pagamento a pega. De acordo
com a Lei sobre as Normas do Trabalho, o empregador
deve garantir aos trabalhadores um determinado mon-
tante de pagamento a pega, proporcional as suas horas
de trabalho.

Estrutura salarial

Tal como noutros paises asiaticos, o sistema de estru-
tura salarial da Republica da Coreia tradicionalmente
tem priorizado a progressao salarial por antiguidade.
No entanto, nos ultimos anos, tanto os empregadores
do setor publico como do setor privado tém tentado
abandonar a antiguidade e adotar estruturas salariais
que reflitam as capacidades e o desempenho individuais
(Park e Park 2011).

Composicao salarial

A composicao salarial na Republica da Coreia é consti-
tuida por um salario base complementado por subsidios
fixos (incluindo prémios fixos, subsidios familiares e
subsidios de refeicdo). Os bonus variaveis, como os re-
lacionados com o desempenho, também sdo possiveis,
mas tém um peso menor na remuneracao total do que
0s bonus fixos. Os prémios por horas extraordinarias
também podem ser encontrados em acordos coletivos.
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8.3. Informacoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Tanto as organizag¢des de trabalhadores como as de
empregadores utilizam amplamente as publicacdes
estatisticas e de investiga¢do do Instituto do Trabalho
da Coreia (KLI). O KLI é uma organizagdo de investigagdo
financiada pelo governo, fundada em 1988, que efetua
investigagdo e andlises sistematicas no dominio do em-
prego e do trabalho. Através de publicacdes mensais e
trimestrais, o KLI fornece informacdes, dados e analises,
nomeadamente sobre os mercados de trabalho nacio-
nais e estrangeiros, as relac8es entre trabalhadores e
gestores e os salarios, as politicas de emprego, o direito
do trabalho, as relac®es laborais, a gestdo dos recursos
humanos e a seguranga social. Realiza igualmente pro-
gramas de formagdo destinados aos parceiros sociais
(KLL s.d.).

Divulgacao de informacgoes a
nivel da empresa

A Lei sobre a Promocdo da Participa¢do e Cooperac¢ao
dos Trabalhadores' regula a criagdo de conselhos de
trabalhadores e administracdo, que séo obrigatérios
em empresas com 30 ou mais trabalhadores e cuja
funcdo é promover a partilha de informacéo, a consulta
e a confianga entre trabalhadores e empregadores. As
questdes abrangidas pelo ambito da partilha e consulta
de informacgdes incluem a melhoria da produtividade
e a distribui¢do dos resultados, os planos e resultados
da producao, os planos de mao de obra e as condi¢bes
econdmicas e financeiras da empresa, entre outras.
Embora a Lei acima referida afirme que ndo afeta a
negociagao coletiva ou qualquer outra atividade de um
sindicato (artigo 5.°), as consultas sobre a melhoria dos
modos de pagamento, sistemas, estruturas, etc., fazem
parte das fungdes dos conselhos de gestdo do trabalho
(artigo 20.°). Discussdes sobre salarios no ambito de
conselhos de trabalhadores e administracdo terdo
normalmente lugar em empresas onde ndo existem
sindicatos (Bae 2006).

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

As convengdes coletivas na Republica da Coreia men-
cionam muitas vezes de forma explicita a intencdo
conjunta dos trabalhadores e dos empregadores de
melhorar as condi¢des de trabalho e a qualidade dos
empregos, para além de melhorar o desempenho das
empresas.

8.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populagdo ativa
da Republica da Coreia esta estimada em 53 por cento
(OIT 2022c).

A diferenca salarial entre homens e mulheres na
Republica da Coreia é a mais elevada (31,5 por cento
em 2020) dos paises da OCDE (OCDE, s.d.).

Embora as convencgdes coletivas variem de empresa
para empresa, existem algumas questdes comuns rela-
cionadas com o género, tais como clausulas relativas a
licenca parental, a licenga de maternidade, as medidas
de protecao das mulheres gravidas, as disposicdes em
matéria de salide e seguranca no trabalho aplicaveis
as trabalhadoras, bem como clausulas destinadas a
prevenir o assédio sexual e outras formas de violéncia
contra as mulheres. A OCDE indicou que as medidas de
transparéncia salarial, o combate ao incumprimento
de praticas nao discriminatdrias no local de trabalho,
a promogao do recurso a licenca de maternidade e
parental, a prestacdo de servicos de apoio a infancia
como creches ou jardins de infancia, a flexibilidade no
local de trabalho para um melhor equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar, bem como a promogdo do
regresso das mulheres ao trabalho apds uma auséncia
- muitas vezes apds o nascimento dos filhos - poderiam
contribuir para combater as disparidades salariais de
género na Republica da Coreia (OCDE 2021b).

149  Act on the Promotion of Employee’s Participation and Cooperation (Act No. 10339), 2010.


https://elaw.klri.re.kr/eng_service/lawView.do?lang=ENG&hseq=22628#:~:text=ACT ON THE PROMOTION OF EMPLOYEES' PARTICIPATION AND COOPERATION&text=The purpose of this Act,cooperation by workers and employers.

9. Senegqal

9.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

A cobertura da negociagdo coletiva atinge 10 por cento
no Senegal, de acordo com a OIT (s.d.-b)." Nove em
cada dez trabalhadores tém um emprego informal e
97 por cento das empresas estdo na economia informal,
0 que pode limitar a cobertura da negociagao coletiva
(OIT 2020f).

O Cédigo do Trabalho senegalés prevé quatro niveis
possiveis de negociagdo coletiva: (i) interprofissional, (ii)
setorial, (iii) da empresa e (iv) de estabelecimento. Na
pratica, é ao nivel setorial nacional que a negociacdo
coletiva tem lugar predominantemente.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

O principio do tratamento mais favoravel esta consagrado
no Cédigo do Trabalho (artigo L.87). As convengdes co-
letivas ndo podem ser menos favoraveis do que a lei e
as convencdes de nivel inferior ndo podem ser menos
favoraveis do que as convencgdes de nivel superior.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

A convencdo coletiva interprofissional nacional que
estabelece o quadro para a negocia¢do em niveis infe-

riores foi originalmente acordada em 1982 e foi revista
pela primeira vez em 2019.">" Esta convencao aplica-se

obrigatoriamente a todos os trabalhadores do setor
privado e estabelece as condi¢des minimas de trabalho,
incluindo o tempo de trabalho, as férias, as horas ex-
traordinarias e outros subsidios.

De acordo com o Cédigo do Trabalho, o ministro respon-
savel pelo Trabalho convoca comissdes paritarias por
sua propria iniciativa ou a pedido das organizacdes de
trabalhadores ou de empregadores mais representa-
tivas'? para negociar e celebrar um acordo coletivo num
ou mais setores a nivel nacional, regional ou local.' Nos
ultimos anos, foram adotadas varias novas conven¢des
coletivas setoriais, nomeadamente para os setores da
limpeza (2015), do ensino privado (2018), da imprensa
(2018), da seguranca privada (2019), do petréleo e gas
(2019) e da panificagdo (2021).

As convencdes coletivas a nivel da empresa podem de-
finir métodos especificos de aplicacdo dos aumentos
salariais decididos numa convencao coletiva setorial
ou interprofissional. No entanto, qualquer que seja
o método definido, o aumento dos custos salariais
totais na respetiva empresa deve ser semelhante aos
aumentos salariais acordados na convencdo coletiva
setorial/interprofissional.'*

Aplicacao das convencoes
coletivas

As convencdes coletivas sdo vinculativas para as partes
signatarias. Podem ser alargadas a todos os emprega-
dores e trabalhadores no ambito profissional e territorial
da convencdo, a pedido de um dos sindicatos mais re-
presentativos ou por iniciativa do ministro responsavel
pelo Trabalho, ap6s consulta “das organizac¢des profis-
sionais e de todas as pessoas interessadas”.'®

150 Incluitanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

151 Convention collective nationale interprofessionnelle du Sénégal (2019).

152 De acordo com o n.° 4 do artigo 85.° do Cédigo do Trabalho, "O carater representativo de um sindicato ou de um grupo
profissional é determinado pelo ministro responsavel pelo Trabalho, que reunird todos os elementos de apreciacdo
apos consulta da Inspe¢do do Trabalho e da Seguranca Social da &rea de jurisdi¢do. Os elementos de avaliacdo incluirédo,
nomeadamente: a mdo de obra e os resultados das elei¢des dos representantes do pessoal; a independéncia; as quotizacdes
sindicais; a experiéncia do sindicato, o &mbito e a natureza da sua atividade. A decisdo do ministro é suscetivel de recurso

para o Conselho de Estado."
153 Code du Travail, Loi no. 97-17, Decembre 1997, artigo 85.°.

154 Code du Travail, Loi no. 97-17, Decembre 1997, artigo 92.°.

155 Code du Travail, Loi no. 97-17, Decembre 1997, artigos 88.° e 91.°.
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Outros aspetos institucionais

O Plano Nacional para o Refor¢o do Dialogo Social 2021-
2024 sublinha a necessidade de revitalizar a negocia¢do
coletiva setorial.’™® O Chefe de Estado reiterou este ob-
jetivo em 2022, mencionando a importancia de atua-
lizar as convenc¢des coletivas existentes e de celebrar
acordos em setores emergentes e em setores que ndo
sdo atualmente abrangidos por convencdes coletivas
(Senegal, Conselho de Ministros 2022).

Nada menos que 15 federagdes sindicais assinaram, em
abril de 2014, o Pacto Nacional da Estabilidade Social
e da Emergéncia Econdmica (PNSSEE),'” juntamente
com as principais organizagdes de empregadores e o
Governo. O PNSSEE comprometeu os parceiros sociais
a reativar o diadlogo social. Deu origem a uma revalori-
zagdo do salario minimo, a novas convengdes coletivas
setoriais e a uma atualiza¢do da convencao interprofis-
sional nacional. O secretariado do PNSSEE é o Conselho
Superior de Didlogo Social'*®. Este Conselho é um érgdo
tripartido que tem também por missdo a mediagao,
a promocao do didlogo social e a realizacdo de inves-
tigagdo e formagdo em matéria de relagbes laborais.

E igualmente de referir que existem dois salarios mi-
nimos nacionais no Senegal: um saldrio minimo interpro-
fissional garantido (SMIG) e um salario minimo agricola
garantido (SMAG).

9.2. Principais dimensoes da
negociacgao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

Os sistemas de pagamento de salarios baseiam-se geral-
mente no tempo de trabalho. Esta previsto o pagamento

por peca, mas o salario minimo é aplicavel independen-
temente do sistema de pagamento.

156 Plan national de Renforcement du Dialogue social 2021-2024.

Estrutura salarial

As tabelas salariais e os aumentos salariais por categoria
profissional nos diferentes ramos do setor privado sdo
fixados por comissdes paritarias presididas pelo mi-
nistro responsavel pelo Trabalho.'® Os trabalhadores
sdo classificados de acordo com as classificacbes profis-
sionais constantes dos anexos das convengdes coletivas
setoriais. Estas convenc¢8es definem frequentemente
quatro classes profissionais basicas: (i) operarios, (ii) tra-
balhadores administrativos, (iii) supervisores e técnicos,
e (iv) engenheiros, gestores e categorias afins. Estas
classes dividem-se em varios escal®es salariais que,
por sua vez, se subdividem em varios niveis salariais. A
tabela salarial é ordenada de acordo com o certificado
de habilita¢des literarias ou as qualificacBes exigidas
para o cargo. A progressao salarial anual é efetuada
através de um subsidio de antiguidade. O acordo inter-
profissional nacional especifica que os diferendos sobre
a classificagdo profissional a nivel da empresa devem ser
resolvidos por uma comissdo paritaria de classificacdo.'®

Composicao salarial

Os salarios sao compostos pelo saldrio base e por uma
série de subsidios, nomeadamente

» subsidios fixos (como os subsidios de antiguidade,
de assiduidade e de alojamento ou de
alimentacao);

> subsidios para condigdes de trabalho especificas
(nomeadamente para trabalhos dificeis ou
perigosos ou para manuseamento de dinheiro); e

» pagamento de horas extraordindrias.

157 Pacte National de Stabilité Sociale et d’Emergence Economique (PNSSEE), 2014. Ver aqui

158 Haut Conseil du Dialogue Social.

159 No momento da redacdo da presente Andlise da Fixacdo de Saldrios, as Ultimas tabelas salariais tinham sido negociadas em
2019 e entraram em vigor a 1 de janeiro de 2020. Ver: Nouveaux barémes des salaires catégoriels dans le secteur privé a partir

du 1¢ janvier 2020.

160 Estes comités sdo compostos por cinco membros: dois representantes dos trabalhadores, dois representantes dos
empregadores e um inspetor do trabalho (que preside o comité).


https://dgtss.gouv.sn/sites/default/files/plan_national_de_renforcement_du_dialogue_social_0.pdf
https://www.dgtss.gouv.sn/sites/default/files/pacte_national_de_stabilite_sociale_et_demergence_economique.pdf
https://www.pfongue.org/IMG/pdf/nouveaux_baremes_des_salaires_categoriels_dans_le_secteur_prive.pdf
https://www.pfongue.org/IMG/pdf/nouveaux_baremes_des_salaires_categoriels_dans_le_secteur_prive.pdf

9.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Embora os dados sobre os niveis salariais dos paises
vizinhos tenham sido utilizados nas discussdes que le-
varam a revalorizacdo dos saldrios minimos nacionais
em 2018, sdo normalmente os dados a nivel nacional
que sdo considerados nas negociacdes salariais do setor
privado. As informag¢des que normalmente sdo conside-
radas para apoiar estas negocia¢des incluem:

» ainflagdo e o custo de vida relacionados com
o custo de produtos essenciais como o arroz,
0 6leo, 0 aglcar, o leite, 0 gas para cozinhar e
outros custos (incluindo a eletricidade, a 4gua, a
habitacdo, as propinas das criancgas, os cuidados
de saude, os transportes, etc.);

» o nivel de desemprego;
P o nivel do salario minimo nacional;
» o nivel global de produtividade; e

> asituacdo econdmica geral dos empregadores.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

As empresas com 50 ou mais trabalhadores sdo obri-
gadas a elaborar anualmente um relatério social
denominado “bilan social’, que é um instrumento de co-
municacdo e didlogo que pode facilitar a negociagéo co-
letiva. Este relatério inclui informacgdes sobre emprego,

salarios, pagamentos a seguranca social, seguranca e
saude no trabalho e formagao, bem como informagdes
sobre os 6rgdos de consulta e didlogo nos estabeleci-
mentos.'®’

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Arecuperagdo do poder de compra e a melhoria da es-
tabilidade do emprego figuram entre as reivindicagdes
prioritarias das negociagdes salariais dos Ultimos anos
(Sud Quotidien 2022). A redugdo das desigualdades
ou uma certa compressao salarial estdo na base das
novas tabelas salariais acordadas entre as organiza¢des
de trabalhadores e de empregadores no Senegal no
final de 2019. Este aumento geral dos salarios no setor
privado favoreceu os trabalhadores com salarios mais
baixos, com um aumento salarial de 8 por cento aplicado
aos trabalhadores com saldrios mais baixos (1.2, 2.2 e
3.2 categorias) e um aumento salarial de 5 por cento
aplicado aos trabalhadores com escalGes salariais mais
altos (executivos e supervisores). %2

9.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacao das mulheres na populacdo ativa
do Senegal esta estimada em 34 por cento (OIT 2022c).

A convengdo coletiva interprofissional nacional de 2019
integrou a dimensdo de género ao incorporar clausulas
que protegem a saude e a seguranca das trabalhadoras
gravidas ou lactantes, evitando um impacto negativo
nos seus salarios.

161 Decret n° 2009-1411 du 23 décembre 2009 fixant les modalités délaboration du bilan social et del la déclaration annuelle de la

situation de la main-d‘ceuvre des entreprises et établissements.

162 Novas tabelas salariais no setor privado a partir de 1 de janeiro de 2020.
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https://ilo.org/dyn/natlex/docs/SERIAL/83957/97820/F1871721760/SEN-83957.pdf
https://ilo.org/dyn/natlex/docs/SERIAL/83957/97820/F1871721760/SEN-83957.pdf
https://www.pfongue.org/IMG/pdf/nouveaux_baremes_des_salaires_categoriels_dans_le_secteur_prive.pdf
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10. Sérvia

10.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

A cobertura da negociagdo coletiva é de 30 por cento
(Ladjevac 2017).163

Na Sérvia, a negociagao coletiva foi descentralizada dos
niveis nacional e setorial para o nivel da empresa, onde
ocorre predominantemente.

Alegislacao laboral sérvia prevé tanto uma convencgao
coletiva interprofissional nacional (“convencao coletiva
geral”) como convencdes coletivas setoriais (‘conven¢des
coletivas especiais”). Uma convencao coletiva interpro-
fissional nacional pode ser celebrada a nivel estatal e é
aplicavel a todos os empregadores e trabalhadores na
Sérvia. No entanto, ndo existe atualmente nenhuma
convencdo coletiva interprofissional nacional em vigor.

No setor privado, apenas duas convencgdes setoriais
- para a construcdo de estradas e para a musica e o
entretenimento - continuam em vigor.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

As convengdes coletivas ndo podem ser menos favo-
raveis do que a lei. Uma convencdo coletiva setorial
s6 pode melhorar as condi¢des da convengdo coletiva
interprofissional nacional, e um acordo coletivo de em-
presa sé pode melhorar as condi¢des de uma convengdo
coletiva setorial.

Um empregador ou uma organiza¢do de empregadores
pode apresentar um pedido ao ministro responsavel
pelo Trabalho para derrogacdo de uma convencao co-
letiva que tenha sido objeto de extensdo com base em
resultados financeiros e empresariais (Kuli¢, MiloSevic¢
e Baturan 2018).

163 Inclui tanto o setor privado como o publico.

Coordenacao entre niveis de
negociacao

Normalmente, a negociagdo tem lugar uma vez por ano.
Na pratica, ndo ha coordenacdo da fixagdo dos saldrios.
Em primeiro lugar, porque a negociagdo coletiva ocorre
quase exclusivamente a nivel da empresa. Em sequndo
lugar, porque ndo se desenvolveu uma coordenagdo
da negociagdo salarial das empresas orientada para os
objetivos, nem com base em padr&es de referéncia e/
ou campanhas de negociagdo coordenadas.

Aplicacao das convencgoes
coletivas

As convencdes coletivas interprofissionais nacionais e
as convencdes coletivas setoriais sdo vinculativas para
as partes signatarias.

A extensao das convencdes coletivas setoriais a em-
pregadores ndo signatarios continua a ser possivel.
No entanto, desde 2014, uma alteracdo ao Cédigo do
Trabalho condiciona essa extensdo a condicdo de os
empregadores signatdrios representarem mais de 50
por cento da mao de obra do setor em causa.

Outros aspetos institucionais

Os parceiros sociais participam no didlogo tripartido no
Conselho Econémico e Social, cujo papel consiste em
aconselhar sobre a definicdo de politicas, mas também
em acordar o preco minimo do trabalho que é utilizado
todos os anos para calcular o saldrio minimo. Na au-
séncia de um acordo do Conselho, o Ministério respon-
savel pelo Trabalho pode fixar unilateralmente o prego
minimo por hora do trabalho (Eurofound, s.d.-€)."%* Em
2021, foram considerados varios critérios para fixar o
preco minimo por hora do trabalho, tendo em conta o
cabaz do consumidor, o mercado de trabalho e os sala-
rios médios. O saldrio minimo é igual ao pre¢o minimo
por hora da méo de obra multiplicado pelo nimero de

164 O saldrio minimo para 2022 foi fixado pelo Governo depois de ndo se ter chegado a um consenso no Conselho Econémico

e Social.



horas de trabalho diario (8 horas) e pelo nimero de
dias Uteis do més.

No contexto das conversagdes em curso sobre a adesdo
da Sérvia a Unido Europeia, esta previsto que a reforma
do Codigo do Trabalho tenha inicio em meados de 2023.
O ultimo relatério da UE sobre a Sérvia conclui que “o
didlogo social continua a ser fraco” e que “a Sérvia ainda
precisa de ajustar o quadro juridico e reforcar a capaci-
dade dos parceiros sociais para promover a utilizagao
da negociacdo coletiva” (Comissao Europeia 2020, 95).

10.2. Principais dimensoes da
negociacgao salarial

Sistema de pagamento de
saldarios

Os sistemas de pagamento de salarios negociados cole-
tivamente na Sérvia baseiam-se no tempo de trabalho.

Estrutura salarial

A negociacao anual incide sobretudo sobre os niveis
salariais base através da determinacdo de coeficientes,
subsidios de alimentacdo e subsidio de férias. No en-
tanto, ocorrem também discussdes de ambito mais
alargado, nomeadamente sobre processos de trabalho,
produtividade e composicao dos salarios.

As estruturas salariais na Sérvia baseiam-se geralmente
num pequeno numero de escalBes salariais ou cate-
gorias profissionais, normalmente seis a dez. As con-
venc®es coletivas podem prever um salario base para
cada categoria, sob a forma de um montante bruto.
Noutros casos, as diferentes categorias sdo associadas
a uma série de coeficientes. Estes coeficientes sdo de-
terminados através de convengdes coletivas a nivel da
empresa e podem refletir a especializa¢do, a complexi-
dade do trabalho, as responsabilidades, as competén-
cias e a experiéncia necessarias para desempenhar um
trabalho especifico, etc. Multiplicando este coeficiente
pelo “pre¢o minimo do trabalho”, obtém-se o salario
base de cada categoria, que deve ser igual ou superior
ao salario minimo. O coeficiente mais baixo definido a
nivel da empresa é geralmente igual a 1, 0 que na pratica
significa que os trabalhadores das categorias com um
coeficiente de 1 receberdo o salario minimo.

Em quase todos os casos, as convencdes coletivas espe-
cificam que o salario base é pago quando se verificaum
“nivel normal de desempenho”. O desempenho normal

ndo é geralmente definido em pormenor nas conven-
¢Oes coletivas, mas pode ser especificado nas regras de
trabalho da empresa. Quem ndo atingir este nivel de
desempenho pode ver o seu salario temporariamente
reduzido. Quem atinge um nivel mais elevado pode ver
o0 seu salario base aumentado.

A maior parte das convengdes coletivas prevé igual-
mente que o saldrio base aumente numa pequena per-
centagem por cada ano de servico (antiguidade). Em
alguns casos, a antiguidade é calculada como anos de
servico no empregador atual; noutros casos, é contada
toda a experiéncia profissional relevante.

Composicao salarial

Os salarios na Sérvia sdo normalmente compostos por
um salario base, um bonus relacionado com o desem-
penho e uma série de subsidios. Os subsidios incluem
normalmente:

» subsidios fixos (como o subsidio de alimentagao
ou de férias);

> subsidios para condigdes de trabalho especificas
(como o trabalho prestado fora do horario normal
e o trabalho noturno); e

» prémios de horas extraordinarias.

O suplemento individual relacionado com o desem-
penho tem um impacto significativo na remuneragdo
total. Em alguns casos, os trabalhadores podem também
receber um bénus relacionado com os lucros.

10.3. Informag6es que podem
apoiar a negociacao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Os principais critérios para a tomada de decisGes nas
negociagdes salariais sdo o desempenho das empresas
e a inflagdo dos precos, medida pelo prego do “cabaz
de consumo minimo”.

As organizagdes de trabalhadores apresentam normal-
mente as suas propostas com base em:

» tendéncias salariais em setores semelhantes;
» aevolugdo do salario minimo;

> niveis de desemprego;
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> prestacbes sociais; e

» no caso de empresas com atividades noutros
paises, as taxas pagas pela empresa aos
trabalhadores no estrangeiro.

Divulgacao de informacgoes a
nivel da empresa

O Cddigo do Trabalho regula o direito a informacgéo. s
O empregador deve permitir o acesso aos dados e in-
formagdes necessarios para o exercicio das atividades
sindicais ao sindicato que representa os seus traba-
Ihadores. Além disso, os trabalhadores - através dos
seus representantes - tém direito a consulta e a infor-
magdo sobre questdes essenciais na esfera do trabalho
(Conselho da Europa 2018).'¢

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

Para efeitos da presente Analise da Fixagdo de Salarios,
ndo foram identificados outros indicadores ou informa-

¢Oes, para além dos acima referidos, com uma influéncia
significativa na negociacdo salarial na Sérvia.

10.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populacao ativa
da Sérvia esta estimada em 46 por cento (OIT 2022c).

As convengdes coletivas analisadas para a presente
Andlise da Fixacdo de Salarios ndo fazem referéncia

165 Codigo do Trabalho, artigos 209.° e 210.°.

166 Ver também o Cédigo do Trabalho, artigos 13.° e 210.°.
167  3akoH o0 podHoj pasHonpasHocmu: 52/2021-7.

168 Cédigo do Trabalho, artigo 104.°.

a igualdade de género. Um estudo de 2012 chegou a
mesma conclusdo (Eurofound 2012).

A (Nova) Lei da Igualdade de Género,'®” que entrou em
vigor em 2021, proibe explicitamente a desigualdade
de remuneracdo por trabalho de igual valor (artigo
34.°). Exige que os sindicatos - bem como outros in-
tervenientes - adotem planos de acdo (nos termos do
artigo 48.°) que contenham medidas especificas para
promover a igualdade de género e uma represen-
tacdo equilibrada de homens e mulheres (entendida
no artigo 6.° como uma participacdo de pelo menos 40
por cento de mulheres nos 6rgdos de gestdo e direcdo).
A lei também exige que as autoridades publicas e as
entidades empregadoras, bem como os organismos
para a igualdade de género, elaborem relatérios com
dados desagregados por sexo sobre varios assuntos,
incluindo remuneracdo, formacao e cargos executivos
(artigo 65.°). O codigo do trabalho estabelece igualmente
aigualdade de remuneragdo para um mesmo trabalho
ou para um trabalho de igual valor.¢®


https://www.pravno-informacioni-sistem.rs/SlGlasnikPortal/eli/rep/sgrs/skupstina/zakon/2021/52/3/reg

11. Suécia

11.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

De acordo com as estatisticas da OIT, a Suécia tem
uma cobertura de negociac¢do coletiva de 90 por cento
(OIT, s.d.-b)."® Na Suécia, o Acordo Industrial (explicado
abaixo) pode ser considerado como um primeiro nivel
de negociagdo coletiva. O segundo nivel de negociacdo
coletiva tem lugar a nivel setorial. O terceiro nivel tem
lugar a nivel da empresa (nivel local).

Hierarquia entre niveis de
negociacao

O direito do trabalho permite, em geral, derroga¢des
através de uma convencao coletiva, tanto em beneficio
como em detrimento de trabalhadores individuais, mas
ndo através de um contrato individual (RGnnmar 2014,
4-5).

Coordenacao entre niveis de
negociacao

A negociagdo salarial é fortemente coordenada em
torno do aumento salarial global acordado no Acordo
Industrial que, apesar de nao ter forca regulamentar,
incorpora na pratica um nivel nacional de negociagdo
coletiva (Eurofound, s.d.-b). Existe também uma forte
articulagdo entre os sindicatos do setor.

No Acordo Industrial, as organizac¢des de trabalhadores
e de empregadores dos setores mais expostos a con-
corréncia internacional, nomeadamente a mineragao e
industria transformadora, acordam um aumento salarial
global que estabelece a “referéncia” para a evolu¢do dos
salarios no resto do mercado de trabalho (Kjellstrém 2019;
Swedlish Unions within Industry 2016a; Eurofound, s.d.-b;
Eurofound 2009a). Posteriormente, essa “referéncia” é
retomada a nivel setorial, onde o Acordo Industrial é

negociado pelas organiza¢des de trabalhadores e de
empregadores em convengdes coletivas setoriais. Estas
convengdes abrangem salarios, tempo de trabalho, pen-
sOes, condi¢cBes de emprego, entre outros, e também
estabelecem o quadro e definem os tépicos que podem
ser alterados através da negociagdo coletiva a nivel local.
Anivel local, as partes envolvidas na negocia¢do coletiva
sdo os representantes sindicais no local de trabalho e o
empregador, que adaptam a convengao coletiva setorial
as condi¢des do local de trabalho e acordam outras me-
Ihorias em relacdo ao que foi acordado a nivel nacional.
Por ultimo, mesmo que pouco frequentes, podem existir
acordos de empresa entre um sindicato nacional e um
empregador individual (Eurofound 2019a).

Nos ultimos anos, tem sido cada vez mais frequente
as convengdes setoriais ndo incluirem aumentos sala-
riais especificos para os trabalhadores administrativos
e para o setor académico (Fulton 2021). Nestes casos,
0s aumentos salariais sdo normalmente negociados a
nivel da empresa, da instituicdo académica ou mesmo
por acordo individual entre o trabalhador e o empre-
gador. No entanto, as conven¢des coletivas no respetivo
setor ou area de trabalho incluem normalmente critérios
acordados para a fixacdo inicial dos salarios e revisdes
regulares.

Aplicacao das convencgoes
coletivas

As convengdes coletivas na Suécia sao juridicamente
vinculativas. Os empregadores que tenham assinado
uma convencao coletiva devem aplica-la aos seus tra-
balhadores, independentemente de estes serem ou ndo
membros de um sindicato.

A extensdo das convencdes coletivas por decreto ou
legislagdo ndo é possivel. No entanto, existe a possibi-
lidade de um acordo de extensado voluntario entre um
sindicato nacional e empregadores ndo organizados
(ou seja, empregadores que ndo séo membros de uma
organizagdo de empregadores) que é, na pratica, uma
extensdo de uma convencdo a nivel setorial. 7°

169 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

170  Ver: OIT IRLEX, “Sweden - 2019".
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Outros aspetos institucionais

A Suécia ndo dispde de um salario minimo legal. As
convencdes coletivas sdo o Unico mecanismo de fixacdo
dos salarios minimos.

11.2. Principais dimensodes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

O sistema de pagamento dominante é o do tempo de
trabalho. Embora o trabalho a peca seja permitido e
ocorra na Suécia, é sobretudo utilizado como um tipo
de remuneracdo relacionada com o desempenho. No
caso do pagamento a peca, é garantida a remuneragdo
horaria minima do respetivo grupo profissional.

Estrutura salarial

A estrutura dos salarios prevista nas convencdes cole-
tivas da Suécia depende de aspetos como a idade, os
anos de servico (antiguidade), o emprego ou a cate-
goria profissional e a qualificacdo profissional (Hallberg
e Kjellstrom 2019, 1).

Composicao salarial

Para além do salario base, existem também na Suécia as
seguintes componentes salariais: subsidios fixos (como
o subsidio de parentalidade e os abonos de familia);
subsidios para condi¢des de trabalho especificas (como
o trabalho prestado fora do horario normal); prestagdes
em espécie (como almogos subsidiados e pagamento de
quotizacdo/jéia para filiagdo em associacdo desportiva);
remuneragdo variavel, incluindo a baseada em resul-
tados (como comissdes e pagamento por pega); remune-
racao relacionada com o desempenho (como bdnus); e
pagamento de horas extraordinarias (Eurofound 2019a).
Cerca de dois tergos do pessoal administrativo do setor
privado esta abrangido por convengdes coletivas com
possibilidades significativas de remuneragdo relacio-
nada com o desempenho (Eriksson, Larsson e Adolfsson
2020).

11.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacgaoes utilizadas na
negociacao salarial

O Acordo Industrial estabelece uma “referéncia” para o
mercado de trabalho em geral com base numa légica de
moderacao salarial que criou estabilidade na formacao
dos saldrios na Suécia (Kjellstrédm 2019).

Existe um amplo consenso na Suécia sobre os critérios
que devem orientar a tomada de decisdes em matéria
de salarios. Estes critérios estdo definidos naquilo a
que o Gabinete Nacional de Mediagao sueco chama as
“dimensdes orientadoras” da formacdo dos salarios,
que incluem a competitividade internacional do co-
meércio e da indUstria suecos e aumentos salariais reais
combinados com elevados niveis de emprego (Suécia,
Gabinete Nacional de Mediagdo, s.d.-a). As organizagdes
de trabalhadores e de empregadores que participam no
Acordo Industrial ttm em conta a inflagdo, a produti-
vidade, as condi¢es do mercado de trabalho nacional
e a competitividade internacional na fixagdo do nivel
salarial, bem como os niveis salariais e os custos globais
do trabalho nas economias concorrentes na Europa.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

Na Suécia, o dever de os empregadores divulgarem
informacgdes especificamente para efeitos de nego-
ciacdo coletiva esta estabelecido na Lei de 1976 sobre
a Codecisdo na Vida Profissional. " De uma forma
resumida, esta norma refere que um empregador é
obrigado a informar regularmente uma organizagdo de
trabalhadores sobre o desenvolvimento, a produgdo e a
situacdo financeira da empresa, bem como sobre a poli-
tica de pessoal. Se um empregador estiver vinculado por
uma convencdo coletiva, deve também dar a respetiva
organizagdo de trabalhadores a oportunidade de exa-
minar a contabilidade da empresa e outros documentos
relacionados com o negoécio. Além disso, sempre que tal
possa ser efetuado sem custos ou inconvenientes injus-
tificados, o empregador apoiara a organizagdo de traba-
Ihadores em todas as andlises necessarias. As pessoas
gue, em nome de uma organizagdo de trabalhadores,

171 Employment (Co-Determination in the Workplace) Act (1976:580), sec¢des 19, 19 a, e 22.


https://www.government.se/government-policy/labour-law-and-work-environment/1976580-employment-co-determination-in-the-workplace-act-lag-om-medbestammande-i-arbetslivet/

tenham recebido informag&es estdo sujeitas a um dever
de confidencialidade nos termos da lei.

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

A reducdo dos conflitos no mercado de trabalho esta
entre as “dimensdes orientadoras” da fixagdo de sala-

rios estabelecidas pelo Gabinete Nacional de Mediacao
sueco.

11.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populacao ativa
da Suécia esta estimada em 62 por cento (OIT 2022c).

Na Suécia, a Lei da Discriminagdo de 2008 promove
a prevencao e a corre¢do de diferencas injustificadas

em termos de condi¢des de emprego entre homens e
mulheres. O Gabinete Nacional de Mediagdo publica
dados anuais sobre as diferencas salariais entre homens
e mulheres.'”?

As medidas de transparéncia salarial incluem deveres
de auditoria salarial para os empregadores e um dever
de cooperagdo para os parceiros sociais em matéria de
igualdade de remuneracao (Veldman 2017). Os empre-
gadores cooperam com os sindicatos na recolha, andlise
e divulgacdo de inquéritos salariais, cuja elaboragao
e aplicagdo se baseiam na participagao de ambas as
partes. A legislacdo especifica que os dados sobre os
salarios devem ser fornecidos aos trabalhadores se
estes pretenderem analisar a aplicagdo do principio
da igualdade de remuneracdo por trabalho de igual
valor. Os casos de discriminagao podem ser comuni-
cados ao Provedor de Justica para a Igualdade, que é
também responsavel pelo apoio e acompanhamento
dos inquéritos salariais.

172 Ver, por exemplo: Suécia, Gabinete Nacional de Mediacdo da Suécia, Gender Pay Gap 2020, 2021.
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12. Suica

12.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

A cobertura da negociacdo coletiva na Suica é de 47,7
por cento, de acordo com as estatisticas da OIT (s.d.-b)."”

A negociacdo setorial nacional é o nivel predominante
de negociagao coletiva, embora exista também uma
dimensdo significativa de negociacdo setorial regional e
alguma negociagdo a nivel empresarial, principalmente
em empresas de maior dimensdo. De acordo com os
dados disponiveis, 84 por cento dos trabalhadores
abrangidos pela negociagdo estdo sujeitos a convengdes
setoriais nacionais ou regionais, estando os restantes
16 por cento sujeitos a acordos de empresa. Cerca de
um terco dos trabalhadores abrangidos (32 por cento)
estdo cobertos pelas trés maiores convengdes setoriais
nacionais (Suica, Gabinete Federal de Estatistica 2016a).
Algumas decisdes salariais a nivel da empresa sdo to-
madas no ambito dos comités de empresa.

Hierarquia entre niveis de
negociacao

Na Suica, existe o primado do direito e das convencdes
coletivas objeto de extensdo. As convencdes coletivas
costumam ter uma clausula que estabelece a sua re-
lagdo com outras convengdes relevantes. Em certos
casos, as derrogagdes as convengdes coletivas de nivel
superior podem ser autorizadas conjuntamente pelos
parceiros sociais. Os contratos individuais de trabalho
ndo podem contradizer as normas das convengdes co-
letivas (LawMedia, s.d.).

Coordenacao entre niveis de
negociacao

Na Suica, ndo existe um sistema institucional formal
de coordenacdo salarial entre os diferentes niveis

de negociagdo. No entanto, o Gabinete Federal de
Estatistica suico (2016a) observou que os salarios glo-
bais nos setores em que existem convengdes coletivas
setoriais seguem de perto a evolugdo dos niveis salariais
negociados. Além disso, a evolucdo global dos salarios
na economia segue a evolu¢do dos niveis salariais ne-
gociados coletivamente, embora de forma ligeiramente
menos estreita.

Aplicacao das convencoes
coletivas

As convencgdes coletivas sdo aplicadas nas empresas
que sdo membros das partes signatarias. A pedido das
partes signatarias, uma convencdo coletiva pode ser
objeto de extensdo pelas autoridades publicas compe-
tentes a todo o setor de um cantdo,'”* a varios cantdes
ou mesmo a todo o territério nacional'” se estiverem
reunidas determinadas condicdes legais. Os governos
cantonais tém o poder de decidir sobre a extensdo de
uma convengdo coletiva a todos os empregadores do
cantdo. O Governo Federal tem o poder de decidir sobre
a extensdo de uma convengdo coletiva a todos os em-
pregadores na Suica. A titulo de exemplo, o cantdo de
Genebra dispde de uma convengdo coletiva cantonal
gue abrange o setor dos parques, jardins, viveiros de
plantas e arboricultura. Outro exemplo sdo as empresas
de andaimes, que sdo abrangidas por uma convencao
coletiva federal (Suica, EAER, s.d.).

Em geral, as convencdes setoriais nacionais prevalecem
no setor dos servicos, incluindo a hotelaria e restau-
racdo, a seguranca, o trabalho temporario, a construcao
civil e o artesanato. Existem menos acordos deste tipo
na industria transformadora (Baumann 2014).

Os governos federal e cantonal podem emitir regula-
mentos conhecidos como contratos-tipo de trabalho
(contrats-types de travail), que estabelecem as condigdes
basicas de emprego em setores ndo abrangidos por
uma convencao coletiva e nos quais os salarios tém
sido historicamente baixos. Estes modelos de contratos
de trabalho podem ou nédo conter salarios minimos

173 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é relativa a 2018.

174  Acordo coletivo cantonal. A Suica é um Estado federal constituido por 26 cantdes.

175 Acordos coletivos federais.



(Suica, EAER, SECO, s.d.)."”” A esmagadora maioria dos
contratos-modelo com salarios minimos obrigatérios
(25 em 26) aplica-se a nivel cantonal (Suica, Gabinete
Federal de Estatistica 2020). Existe apenas um modelo
de contrato federal, que se aplica ao trabalho doméstico.

Outros aspetos institucionais

N&o existe um salario minimo nacional na Suica, mas
5 dos 26 cantdes fixaram salarios minimos cantonais.
Em certos setores abrangidos por convengdes coletivas,
sdo fixados saldrios minimos para a maioria dos postos
de trabalho.

12.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

O sistema de pagamento predominante na Suica é a
remuneracdo por tempo de trabalho. Sdo permitidos
sistemas de pagamento a peca, mas estes estdo sempre
sujeitos a quaisquer disposi¢des aplicaveis em termos
de taxas de saldrio minimo. O pagamento a peca é con-
siderado uma forma de remuneracdo relacionada com
o desempenho.

Estrutura salarial

Das 581 convencdes coletivas atualmente em vigor na
Suica, 503 especificam salarios minimos, embora em 5
casos estes sejam recomendados e ndo minimos obri-
gatorios (Suica, Gabinete Federal de Estatistica 2020,
2). Nas convencdes coletivas aplicdveis em mais de um
cantdo, é comum haver varia¢des regionais nas taxas
minimas. A aplicacdo de diferentes taxas minimas de-
pende predominantemente da idade, da experiéncia e
do nivel de qualificagdo profissional ou vocacional. Os
salarios minimos destinam-se a ser pagos aos trabalha-
dores ndo qualificados e as convengdes coletivas especi-
ficam frequentemente que os saldrios dos trabalhadores
qualificados e experientes devem ser adequadamente
mais elevados.

Os salarios superiores ao minimo sdo explicitamente
permitidos em muitas convencées coletivas. E comum
encontrar clausulas que mencionam que o salario
mensal ou horario deve ser fixado individualmente pelo
empregador e pelo trabalhador, sendo os critérios es-
senciais a fung¢do, a contribuicdo pessoal do trabalhador
e o nivel de responsabilidade.

Composicao salarial

Para além do salério base, € muito comum o paga-
mento de um més de salario suplementar, que é pago
uma vez por ano, geralmente em dezembro. Outras
componentes salariais normalmente especificadas nas
convengdes coletivas incluem:

» subsidios fixos (tais como abonos de familia e
subsidios para limpeza de uniformes);

» subsidios para condigdes de trabalho especificas
(tais como trabalho noturno ou em dias feriados
ou estar “estar de prevencao” (on call)); e

» horas extraordinarias.

As convengdes coletivas podem também incluir clau-
sulas relativas a remuneracao variavel,'”’, bem como
cladusulas relativas ao pagamento de salarios em caso
de doenga ou maternidade ou durante o servico militar
(Suica, EAER, s.d.).

12.3. Informacoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Tal como acontece com a maioria dos outros aspetos
das relacdes laborais na Suica, os critérios econémicos e
financeiros que orientam a tomada de decisdes em ma-
téria de salarios encontram-se nas convencdes coletivas.
Normalmente, as convengdes coletivas mencionam a
inflacdo, a situacdo econémica global, a situacdo do
mercado de trabalho no setor em causa, a competiti-
vidade das empresas do setor e quaisquer alteragdes
relevantes da politica fiscal e de seguranca social. Ao
contrario do que acontece na Bélgica e na Suécia, é raro

176 Das 77 convencgdes atualmente em vigor, 44 ndo especificam salarios minimos, 7 especificam minimos recomendados e 26

especificam minimos obrigatérios.

177 Acordo coletivo de empresa, transporte aéreo (pessoal de terra), 2018.
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ver referéncias aos niveis salariais e ao desempenho
econdémico dos paises vizinhos.

Ndo existe nenhuma agéncia governamental ou insti-
tuicdo de investigagdo que tenha a responsabilidade
direta de produzir informacdo para a negociagdo co-
letiva. No entanto, o Gabinete Federal de Estatistica
produz informagdes pormenorizadas sobre os salarios,
bem como sobre as convengdes coletivas, o desem-
penho econédmico global e a produtividade do capital
e do trabalho (incluindo comparagdes internacionais).
Por exemplo, a confederagdo sindical suica'’® baseia a
sua ferramenta de comparacdo salarial em estatisticas
oficiais recolhidas no inquérito bienal suico sobre a es-
trutura dos rendimentos (SES) (USS, s.d.).

Divulgacao de informacodes a
nivel da empresa

A legislacdo suica sobre o direito dos trabalhadores a
informacao - a Lei Federal de 1993 sobre a Informacao
e a Consulta dos Trabalhadores nas Empresas - é se-
melhante as leis sobre o direito a informag¢do em vigor
na maioria dos paises da UE."” A lei especifica certas
categorias de informacgdes que os trabalhadores tém o
direito de receber do empregador, quer a titulo indivi-
dual, quer através de representantes (sindicais ou ndo
sindicais). Essas informacdes devem ser necessarias para
0 bom exercicio das fun¢des dos representantes e, uma
vez por ano, o empregador deve fornecer informacgées
sobre o impacto da sua atividade econémica na mao de
obra. As convenc¢des coletivas podem igualmente conter
clausulas segundo as quais as informacdes pertinentes
serdo fornecidas pelo(s) empregador(es) ao(s) sindica-
to(s) envolvido(s). Os acordos podem igualmente esta-
belecer a forma como as partes tencionam assegurar
a aplicacdo da Lei Federal de 1993.

178 Union Syndicale Suisse (USS).

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

As convengdes coletivas setoriais suicas incluem geral-
mente cldusulas que estabelecem a intencdo de pros-
seguir determinados objetivos de interesse publico. A
convencdo coletiva setorial relativa a maquinas, equi-
pamento elétrico e metais, por exemplo, especifica que
a igualdade de remuneracdo, a ndo discriminagdo e a
integracdo de trabalhadores estrangeiros ao nivel da
empresa sdo objetivos partilhados por empregadores
e trabalhadores.®

12.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populagdo ativa
da Suica esta estimada em 62 por cento (OIT 2022c).

Na Suica, a Constituicdo Federal e a Lei da Igualdade
exigem o respeito pelo principio da igualdade de remu-
neragdo por trabalho de igual valor. As empresas com
50 ou mais trabalhadores tém de se submeter a uma
auditoria salarial e eliminar qualquer parte discrimina-
téria da diferenca de remuneracdo que possa existir, a
fim de poderem concorrer a concursos publicos. A partir
de 2020, de acordo com a Lei da Igualdade revista, as
empresas com 100 ou mais trabalhadores sdo obrigadas
a efetuar uma analise da igualdade de remuneracdo no
prazo de um ano (Suica, FDHA, FOGE, s.d.-a). Para esse
efeito, o Gabinete Federal Suico para a Igualdade de
Género disponibilizou ao publico uma ferramenta de au-
toavaliagdo online, gratuita e anénima, para a igualdade
de remuneracdo das empresas, denominada Logib.™®

179 Loi fédérale sur l'information et la consultation des travailleurs dans les entreprises (Loi sur la participation) du 17 décembre 1993

(Etat le Ter janvier 2011).

180 Convention collective de travail de I'industrie des machines, des équipements électriques et des métaux, 2018.

181 O Logib dispde de dois médulos: um primeiro médulo baseado num método estatistico mais adaptado as empresas de maior
dimens&o (com 50 ou mais trabalhadores) e um segundo médulo adaptado as necessidades das empresas mais pequenas
(com menos de 50 trabalhadores) (Suica, FDHA, FOGE, s.d.-b).
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13. Tunisia

13.1. O quadro institucional da
negociacgao salarial

Niveis de negociacao

A cobertura da negociacdo coletiva na Tunisia é de cerca
de 63 por cento, de acordo com a OIT (s.d.-b).'82

A negociagdo coletiva no pais pode ter lugar a trés niveis:

i.  Anivel nacional interprofissional, onde as orga-
nizacdes de empregadores e de trabalhadores
mais representativas chegam a acordo sobre
normas minimas que devem ser respeitadas em
todas as empresas do setor privado e negoceiam
temas comuns a todas as profissdes.

ii. Anivel setorial, em que as convengdes coletivas
assinadas se aplicam a todas as empresas a nivel
nacional de um setor ou ramo de atividade espe-
cificos. Estas conveng¢des podem incluir o salario
de base, os bénus e os subsidios para todas as
categorias profissionais, que passam a repre-
sentar as normas minimas a respeitar por todos
os empregadores do setor.'®3

iii. Anivel daempresa, embora se trate de um nivel
de negociacdo secundario ou suplementar, rara-
mente é utilizado.'®

Embora todos os trés niveis de negocia¢do coletiva acima
referidos sejam possiveis, é ao nivel interprofissional

nacional que as negociagdes na Tunisia se realizam pre-
dominantemente com regularidade anual ou trienal e
se centram, em grande medida, num aumento salarial
percentual generalizado que se aplica a todos os salarios
em todos os setores.

A primeira convencdo coletiva nacional interprofissional
de 1973 no setor ndo agricola'® (convengdo -quadro cole-
tiva) foi sequida de uma série de convengdes setoriais, a
maioria das quais ainda em vigor.'® A convencao coletiva
nacional interprofissional foi revista anteriormente em
1984, 1992, 2004 e 2008. Em janeiro de 2022, as duas
principais organiza¢des de trabalhadores e emprega-
dores' assinaram um acordo para aumentar os salarios
de base no setor privado, abrangendo este acordo os
anos de 2022, 2023 e 2024 (Jelassi 2022).

Hierarquia entre niveis de
negociacao

O principio do tratamento mais favoravel esta inscrito
no Cédigo do Trabalho, o que significa que os contratos
individuais de trabalho ndo podem ser menos favoraveis
do que as leis ou convencdes coletivas aplicaveis e que
as convencdes coletivas de nivel inferior ndo podem ser
menos favoraveis do que as convengdes coletivas de
nivel superior.’® Nao existe qualquer disposicdo que
permita aos empregadores solicitar uma isen¢ao tem-
poraria dos termos das convenc¢des coletivas ou dos
decretos governamentais.'®

182 Inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é para 2019.

183 Nos setores que ndo sdo abrangidos por convencdes coletivas, os niveis salariais estabelecidas sdo ajustadas por decreto
governamental apds consulta dos parceiros sociais. A pratica habitual é que estas taxas sejam ajustadas no mesmo montante

que o SMIG.

184 De acordo com o artigo 44.° do Cédigo do Trabalho (Code du travail), as empresas que operam em setores ndo regulados por
acordos coletivos podem também negociar e assinar acordos coletivos mediante autorizagdo prévia do ministro responsavel

pelo Trabalho.

185 A primeira convencdo coletiva-quadro nacional para o setor agricola foi assinada em 2015. O presente acordo ndo define as

tabelas salariais nem os subsidios.

186 No momento da redacdo da presente Andlise da Fixacdo de Saldrios, estavam em vigor 55 convengdes coletivas setoriais.

187 Unido Tunisina da Industria, do Comércio e do Artesanato (UTICA) e Unido Geral do Trabalho da Tunisia (UGTT).

188 Code du travail, artigos 31.°, 44.° e 381 bis.
189 Ver: OIT IRLEX, “Tunisia - 20719".
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Coordenacao entre niveis de
negociacao

Os acordos a nivel setorial seguem o quadro estabele-
cido pelo acordo interprofissional nacional, acrescen-
tando geralmente alguma especificidade e pequenas
varia¢Bes para atender as circunstancias de setores par-
ticulares. A negociagdo coletiva a nivel setorial permite
que as organizac¢des de trabalhadores e de emprega-
dores orientem os seus negociadores. E ao nivel central
destas organizac¢des que as principais orienta¢des sdo
preparadas e comunicadas aos niveis profissionais se-
toriais (Lamouri 2020).

Aplicacao das convencoes
coletivas

Uma convencao coletiva é vinculativa para todos os
empregadores e todos os trabalhadores das categorias
profissionais abrangidas pelo seu ambito de aplicacdao
(OIT 2019g).

Outros aspetos institucionais

O Conselho Nacional para o Didlogo Social foi um dos
resultados de um “pacto social” de 2013 acordado pelo
Governo, empregadores e trabalhadores com o apoio
da OIT. O Conselho foi formalmente criado em 2018.

Existem dois salarios minimos nacionais:

P o Salario Minimo Interprofissional Garantido
(SMIG),"®" que se aplica em todos os setores, com
excecdo da agricultura; e

» o Salario Minimo Agricola Garantido (SMAG),'*?
que se aplica aos trabalhadores e empregadores
do setor agricola.

Tanto o SMIG como o SMAG séo fixados aproximada-
mente uma vez por ano por decreto governamental,
apos consulta dos parceiros sociais.

190 Conseil National du Dialogue Social.
191  Salaire Minimum Interprofessionel Garantie.

192 Salaire Minimum Agricole Garantie.

13.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

A maior parte dos sistemas de pagamento de saldrios
na Tunisia sdo baseados no tempo de trabalho. Os tra-
balhadores sdo pagos a hora ou ao més com base numa
semana de 40 ou 48 horas. A lei permite explicitamente
0 pagamento a peca, embora o salario minimo seja
aplicavel em todos os casos.

Estrutura salarial

As estruturas salariais na Tunisia baseiam-se normal-
mente numa tabela salarial organizada em torno de
categorias profissionais, com os respetivos escalGes
salariais divididos em niveis salariais. Estas categorias
refletem frequentemente uma distin¢do basica entre
trabalhadores comuns (agents d'exécution), supervisores
(agents de maitrise) e gestores (cadres). A progressao nos
niveis salariais é automatica e baseada na antiguidade
(de um a trés anos para cada escaldo). A promogao de
categoria para categoria baseia-se geralmente em cri-
térios como a educagdo, as competéncias, a aptidao e
o desempenho. Os sistemas de avalia¢do e classificacdo
de fun¢Bes ndo sao geralmente utilizados.

Composicao salarial

Para a maior parte dos trabalhadores tunisinos, o salario
base, acrescido dos subsidios e bonus garantidos, repre-
senta praticamente a totalidade do salario regular. Os
subsidios previstos nas convengdes coletivas incluem:

» subsidios fixos (tais como transporte, almoco e
abono de familia, bem como bénus de férias/
feriados); e

> subsidios para condigdes de trabalho especificas
(por exemplo, trabalho em ambientes de
alto risco ou dificeis e trabalho que envolva a
manipula¢do de grandes somas de dinheiro).

Uma particularidade da pratica no local de trabalho
na Tunisia é que a maioria das convencdes coletivas



setoriais permite pagamentos individuais por desem-
penho (primes de rendement). Em principio, o desem-
penho é pontuado de 0 a 20. Esta pontuagdo, por sua
vez, funciona como multiplicador de um bénus fixado
em percentagem do saldrio base. Na pratica, porém, o
prémio de desempenho é pago quase automaticamente
a todos os trabalhadores.

A lei prevé igualmente a possibilidade de indexar uma
parte do salario a produtividade, em virtude de acordos
celebrados na empresa entre o empregador e os re-
presentantes dos trabalhadores. Estes acordos podem
incluir medidas adotadas para melhorar o desempenho,
bem como medidas suscetiveis de aumentar a producdo
e a qualidade.™ Embora esta ligacdo entre salarios e
produtividade seja ainda rara na Tunisia, um exemplo de
um acordo deste tipo é a convencdo coletiva de empresa
no setor da fundigdo, metalurgia e constru¢do mecanica
mencionado na caixa 5.

13.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociacao salarial

Informacaoes utilizadas na
negociacao salarial

Tal como em varios outros sistemas de relagdes laborais,
um critério importante na tomada de decisbes sobre o
ajuste salarial é a inflagdo dos precos. O principal argu-
mento apresentado pela principal organizagdo sindical,
a UGTT, é que o custo de vida aumentou e que 0s sa-
larios devem ser aumentados para o compensar. Um
segundo argumento é frequentemente a diferenca entre
os salarios do setor publico e do setor privado. Por seu
lado, os empregadores tendem a centrar-se em dois
argumentos. Um deles sdo os custos que as empresas
tém de suportar simplesmente para se manterem em
atividade, como a eletricidade, a 4gua e as matérias-
-primas. A outra é a auséncia de relagdo direta entre os
salarios negociados coletivamente e o desempenho das
empresas, em particular a produtividade.

A evolucdo do SMIG - que, por sua vez, é estreitamente
influenciada pela inflagdo - é também um ponto de re-
feréncia fundamental para a negociagdo salarial a nivel
nacional.

193  Code du travail, artigo 134-3.°.
194  Code du travail, artigos 157.° e 161.°.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

O Cddigo do Trabalho exige a constituicdo de um “comité
consultivo de empresa” nas empresas com mais de 40
trabalhadores, composto por representantes dos traba-
Ihadores e representantes da empresa - ou seja, uma
comissao paritdria. Esta comissdo pode ser consultada
sobre questdes como as relacionadas com a organizagdo
do trabalho, a promocgdo profissional, a formacao e os
processos disciplinares. O empregador deve informar o
comité sobre a situacdo econdmica e social da empresa
e sobre os programas futuros da empresa.'*

Vale a pena mencionar que o site do Ministério da
Economia e do Planeamento apela as empresas para
que comuniquem aos representantes dos trabalhadores
as informagdes necessarias para negociagdes constru-
tivas sobre os termos e as condi¢des de emprego e para
que fornecam aos trabalhadores e seus representantes
informagdes que Ihes permitam formar uma visdo exata
e correta da atividade e dos resultados da empresa ou
entidade empresarial.

Outros critérios utilizados na
negociacgao salarial

Para efeitos da presente Analise da Fixacdo de Salarios,
nao foram identificados outros indicadores ou informa-
¢Bes, para além dos acima referidos, com uma influéncia
significativa na negociacao salarial na Tunisia.

13.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populagdo ativa
da Tunisia esta estimada em 26 por cento (OIT 2022c).

Quase todas as convencdes coletivas sectoriais exis-
tentes incluem um artigo que garante que os trabalha-
dores e as trabalhadoras ndo serao tratados de forma
diferente em fun¢do do sexo, o que, embora tenha um
caracter declarativo, é relevante na medida em que in-
forma e sensibiliza para esta matéria.
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14. Uruqguai'®®

14.1. O quadro institucional da
negociacao salarial'®®

Niveis de negociagao

De acordo com as estatisticas da OIT, a cobertura da
negociac¢do coletiva no Uruguai em 2018 era de quase
95 por cento (OIT, s.d.-b).™”

Apo6s anos sem negociagao coletiva, o modelo de nego-
ciagdo coletiva setorial criado em 1943 foi restaurado
em 2005.

Para o setor privado, a Lei de Negociacdo Coletiva n°

A negociagdo coletiva ocorre predominantemente a
nivel setorial no ramo especifico de atividade e esta
organizada em conselhos salariais tripartidos. ' Cada
conselho salarial tripartido abrange todos os trabalha-
dores de um determinado ramo de atividade ou setor
da economia. Os conselhos salariais tripartidos fixam os
salarios minimos por categoria de trabalho para cada
ramo de atividade, os aumentos salariais durante a vi-
géncia da convencdo e as condi¢des de trabalho. Dos 24
conselhos salariais tripartidos, 20 abrangem a industria,
0 comércio e os servigos; 3 abrangem a agricultura; e 1
abrange o trabalho doméstico. Os conselhos salariais
tripartidos estdo ainda divididos num total de 227 mesas
de negociagdo.??

18.566 estabelece negociacdes em trés niveis:

A negocia¢do também pode ter lugar a nivel da em-
presa, mas normalmente diz respeito ao desempenho
e a remuneracdo por incentivos.

o Conselho Superior Tripartido,'® que decide o
salario minimo nacional, determina os grupos
setoriais em que se organizard a negociacdo
coletiva e aconselha sobre quest&es relacionadas
com a negociacao;'®

Hierarquia entre niveis de
negociagdo coletiva a nivel setorial no ambito negomagao
de conselhos salariais tripartidos ou através de
negociagdes bipartidas;?*®® e

Os acordos de nivel inferior ndo podem reduzir as
normas minimas adotadas a um nivel superior, a menos
que tal seja especificado pelo respetivo conselho sala-
rial.2%

negociagdo coletiva a nivel das empresas.

195 A Camara de Industrias do Uruguai (CIU), a Camara Nacional de Comércio e Servigos do Uruguai (CNCS) e a Organizacdo
Internacional de Empregadores (OIE) apresentaram uma reclamacéo a OIT em 2009, alegando que, por iniciativa do Governo,
foi aprovada uma série de leis laborais sem ter em conta as contribui¢des dos empregadores; além disso, opuseram-se ao
conteldo da Lei da Negociagdo Coletiva (Lei n.° 18566) e consideram que esta viola as Convencgdes n.°s 98 e 154 (Comité
de Liberdade Sindical da OIT, Processo n.° 2699 (Uruguai) - Relatdrio n.° 256, 2010). Para mais informagdes, consultar a OIT,
Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations, ILC.108/III(A) (2019). Os pormenores
do debate sobre o caso na 108.? Sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho e as recomendagdes da OIT podem ser
consultados (em espanhol) em OIT, Comisidn de Aplicacién de Normas de la Conferencia, 2019.

196 Um projeto de lei que altera alguns aspetos da Lei da Negociagdo Coletiva (Lei n.° 18566) foi apresentado pelo Governo do
Uruguai em maio de 2022 e ainda estava em discussdo no momento da redacdo da presente Andlise da Fixacdo de Salarios.

197 Isto inclui tanto o setor privado como o publico; a percentagem é relativa a 2018.

198 Consejo Superior Tripartito.

199 Ley N° 18.566, Sistema de negociacion colectiva (2009), artigo 10.°.

200 Ley N° 18.566, Sistema de negociacion colectiva (2009), artigo 11.°.

201  Os conselhos salariais tripartidos (Consejos de salarios) estdo organizados em 24 "grupos" (Uruguai, Ministério do Trabalho
e da Seguranga Social, s.d.).

202 Ou seja, 227 "subgrupos".

203 Ley N° 18.566, Sistema de negociacion colectiva (2009), artigo 15.°.


https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_TEXT_ID:2911845
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_670146.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/publication/wcms_724771.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf

Coordenacao entre niveis de
negociacao

O sistema salarial uruguaio apresenta um elevado grau
de coordenacdo institucional. A negocia¢do setorial é
feita no ambito dos ja referidos conselhos salariais tri-
partidos, convocados pelo governo, que também define
os principios orientadores relativos aos aumentos sala-
riais. As negocia¢des sobre aumentos salariais em quase
todos os setores tém lugar em rondas de negociac¢do
simultaneas, em média de dois em dois anos, quando
a maioria das convencdes coletivas assinadas na ronda
anterior estd prestes a expirar.

No inicio de cada ronda de negocia¢des, o Governo
apresenta ao Conselho Superior Tripartido (composto
por nove representantes do Governo e seis represen-
tantes dos trabalhadores e dos empregadores) os prin-
cipios orientadores gerais elaborados pelo Ministério do
Trabalho e pelo Ministério da Economia, enquadradas
nos objetivos macroeconémicos do Governo. Ndo se
trata exatamente de negociagdo, mas sim de uma par-
tilha de opini6es. Embora em alguns casos, com base
neste intercambio, tenham sido feitos ajustes aos prin-
cipios orientadores originais.

Aplicacao das convencgoes
coletivas

As convencgdes coletivas negociadas pelos conselhos
salariais tripartidos sdo vinculativas para todos os traba-
Ihadores e empregadores dos setores relevantes, uma
vez registadas e publicadas pelo governo.

Outros aspetos institucionais

O salario minimo nacional é determinado pelo governo
e apresentado aos representantes dos empregadores
e dos trabalhadores no Conselho Superior Tripartido,
que podem sugerir altera¢des, mas geralmente estas
sdo minimas. O salario minimo nacional funciona como
uma referéncia base, incluindo para os trabalhadores
com baixos salarios no setor formal e para os trabalha-
dores informais.

14.2. Principais dimensoes da
negociacao salarial

Sistema de pagamento de
salarios

O sistema de pagamento de salarios no Uruguai ba-
seia-se principalmente no tempo de trabalho e, em
alguns casos, no pagamento a peca. As taxas de tempo
de trabalho podem ser pagas numa base didria, semanal
ou mensal. Os empregadores de trabalhadores com
pagamento a peca sdo obrigados a garantir que estes
trabalhadores ganhem pelo menos o salario minimo
num més normal de trabalho.

Estrutura salarial

No sistema mais comum de tempo de trabalho, a estru-
tura salarial é classificada principalmente de acordo com
a funcao. Por exemplo, no setor da construcdo existem
12 categorias salariais para os trabalhadores diarios em
trés zonas geograficas, quatro categorias de supervisores
e 23 categorias de pessoal administrativo e técnico remu-
nerado mensalmente.?* Em contrapartida, no setor da
cerveja e das bebidas ndo alcodlicas, a estrutura salarial
€ muito mais simples, com quatro categorias salariais
para o pessoal das fabricas (pagamento a hora), duas
categorias para o pessoal administrativo e uma categoria
para o pessoal do comércio (pagamento mensal).2%

Quando é utilizado o pagamento a peca para diferentes
tipos de trabalho, este é especificado em convencgdes
coletivas. A titulo de exemplo, a convencdo coletiva do
setor da pesca baseia o saldrio nos quilogramas de peixe
capturados por viagem. A estrutura salarial assenta em
quatro a sete categorias profissionais definidas entre a
tripulagdo (por exemplo, marinheiro, cozinheiro, contra-
mestre, etc.), consoante o tipo de navio de pesca. E pago
um adiantamento a todos os membros da tripulacdo e o
pagamento final é efetuado normalmente entre 9 e 15
dias ap6s a chegada ao porto. O salario varia em cada
viagem de acordo com a quantidade de peixe capturado,
as espécies capturadas e o preco internacional dessas
espécies na altura. Um prémio de produtividade para os
navios congeladores é pago em vales de alimentag¢do.?%®

204 Ver: Uruguai, Ministério do Trabalho e da Sequran¢a Social, “Consejos de Salarios y Negociacién Colectiva - 9 Industria de la
construccion y actividades complementarias - 1 Industria e instalaciones de la Construccion”.

205 Ver: Uruguai, Ministério do Trabalho e da Seguranca Social, “Consejos de Salarios y Negociacién Colectiva - 1 Procesamiento y
conservacioén de alimentos, bebidas y tabaco - 9.1 Bebidas sin alcohol y cervezas”.

206  Convenio colectivo entre CAPU y SUNTMA (2019).
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https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/tematica/1-industria-instalaciones-construccion
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/tematica/1-industria-instalaciones-construccion
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/tematica/91-bebidas-sin-alcohol-cervezas
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/tematica/91-bebidas-sin-alcohol-cervezas
https://www.gub.uy/ministerio-trabajo-seguridad-social/politicas-y-gestion/septima-ronda-convenio-capu-suntma
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Composicao salarial

Os salarios negociados coletivamente no Uruguai sdo
normalmente compostos pelo salario base e por uma
série de subsidios. Estes incluem:

» subsidios fixos (tais como subsidios de
assiduidade e de antiguidade, subsidios médicos,
subsidios de educacao dos filhos e subsidios de
férias);

P subsidios para condi¢des de trabalho especificas
(incluindo o trabalho noturno); e

P prestacGes em espécie (como conjuntos de
material escolar e cabazes de fim de ano).

Nao existem muitas convengdes coletivas com remu-
neracdo variavel. Ndo obstante, podem encontrar-se
alguns exemplos a nivel empresarial, incluindo no setor
das bebidas, onde um acordo coletivo inclui uma com-
ponente de remuneracdo variavel sob a forma de um
prémio baseado na produtividade (para mais porme-
nores, ver caixa 5a). Outro exemplo é uma convencao
coletiva de empresa no setor bancario que inclui uma
componente de remuneracdo variavel relacionada com
o desempenho (para mais pormenores, ver caixa 6).

14.3. Informacgoes que podem
apoiar a negociacgao salarial

Informacoes utilizadas na
negociacao salarial

Os principios orientadores gerais apresentados pelo
governo no inicio de cada ronda de negociagao de-
finem tipicamente as corre¢8es de compensacao da
inflacdo que serdo aplicadas para manter o valor real
dos salarios. Em alguns anos, os principios orientadores
incluiam também uma recuperac¢do dos salarios reais,
com valores de recuperacdo mais elevados para os sa-
Iarios muito baixos.

Desde 2018, o ministério responsavel pelo Trabalho
elabora, a pedido das mesas de negocia¢do, um ficheiro
com informacgdo anual sobre a atividade, as vendas,

os resultados e os trabalhadores de cada subgrupo
no ambito dos respetivos conselhos de salarios. Esta
informacdo é elaborada pela unidade de estatistica
do Ministério com base em informacdo do Banco de
Seguranga Social, da Direcdo Geral de Impostos e do
Uruguay XXI?7 (dados sobre exportac¢des), bem como
em dados do Instituto Nacional de Estatistica para a
industria transformadora.

Durante a pandemia da COVID-19, foram negociadas
convencdes “ponte” para um ano (julho de 2020 a junho
de 2021) em que os intervenientes no Conselho Superior
Tripartido acordaram em aumentos salariais abaixo da
inflagdo com o compromisso de recuperar a perda sala-
rial real a partir de 2022. A nona ronda de negociagGes
teve inicio em 2021, e os principios orientadores do
governo para os aumentos salariais incluiram corre¢des
dainflagdo nos saldrios com base em: inflagdo esperada
mais uma componente de recuperacdo do poder de
compra; a periodicidade destas corre¢des; e a duracdo
das convencdes. Os principios orientadores fornecidos
variavam em funcdo da dimensdo da empresa, bem
como do impacto da pandemia no setor.

As organizag¢des de trabalhadores tém o seu préprio ins-
tituto de investigacao, cujo pessoal participa por vezes
como consultor nas negociagdes, enquanto as organi-
za¢des de empregadores tém normalmente equipas
técnicas que realizam investigagdo e analise politica e
déo formacdo aos negociadores.

Divulgacao de informacoes a
nivel da empresa

A Lei estabelece que as partes devem partilhar as in-
formacdes necessarias para facilitar o processo de
negociagdo coletiva, sob reserva de um dever de con-
fidencialidade.®

Outros critérios utilizados na
negociacao salarial

O Artigo 17.° da lei de 1943, que instituiu os conselhos
de salarios, estabelece cinco critérios basicos que devem
orientar a fixagao dos salarios: (i) as capacidades ou
qualificagdes; (ii) riscos para a saude; (iii) as condi¢des

207 Uruguay XXI é a agéncia responsavel pela promocéo das exportagdes, dos investimentos e da imagem do pais.

208 Ley N° 18.566, Sistema de negociacion colectiva (2009), artigo 4.°.


https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/82623/90639/F1130755569/URY 2009 L 82623.pdf

econdmicas; (iv) o poder de compra; e (v) o desempenho
comercial dos empregadores. 2%

14.4. Medidas para eliminar
as diferencas salariais entre
homens e mulheres

Ataxa de participacdo das mulheres na populagdo ativa
do Uruguai esta estimada em 55 por cento (OIT 2022c).

Em 2008, a Comissao Tripartida para a Igualdade de
Oportunidades e de Tratamento no Emprego do Uruguai
promoveu a inclusdo de uma clausula programatica
nas convengdes coletivas, que reafirmava o principio
da igualdade de oportunidades, de tratamento e de

209 Lei 10.449 (1943), artigo 17.°.

equidade no trabalho, sem distin¢do de raga, sexo, orien-
tagdo sexual, credo e outras formas de discriminagao.
Cerca de metade das convengdes coletivas tém este tipo
de clausulas, que, embora de natureza declarativa, sdo
relevantes na medida em que informam e sensibilizam
para esta matéria. Cerca de um terco das convengdes co-
letivas contém cladusulas mais concretas que promovem
a “corresponsabilidade” na prestacao de cuidados e de
beneficios, com o objetivo de proteger a maternidade
sem efeitos negativos para as mulheres enquanto tra-
balhadoras. Por exemplo, a convengdo coletiva da in-
dustria de lacticinios estabelece, entre outras clausulas
de género, uma reducdo da jornada de trabalho para
as trabalhadoras que estdo a amamentar, sem impacto
na sua remuneracao (Irigoyen 2017).
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Conclusoes

A Andlise da Fixacdo de Salarios através da Negocia¢do
Coletiva apresenta exemplos de como as organizagdes
de empregadores e de trabalhadores na maioria dos
paises tém em conta as necessidades dos trabalhadores
e das suas familias, bem como fatores econdmicos, ao
fixarem os salarios através da negociacao coletiva, a
fim de distribuirem os ganhos gerados. A analise ilustra
uma grande diversidade na pratica da negocia¢do sa-
larial num grupo selecionado de paises e sistematiza
as principais dimensdes das disposi¢fes salariais num
conjunto de convenc¢des coletivas.

Os elementos dessa diversidade foram identificados na
presente Andlise da Fixacdo de Saldrios, nomeadamente
no ambito das hierarquias que podem ser estabelecidas
para regular as interacdes entre as convengdes coletivas
celebradas a diferentes niveis de negociacdo, bem como
a nivel da coordenacéo entre esses niveis. Também foi
observada a relevancia de um quadro propicio a ne-
gociacdo salarial, no qual as autoridades publicas de-
sempenham um papel de apoio e os parceiros sociais
trabalham para coordenar os niveis de negociacdo e/ou
orientar os seus membros no processo de negocia¢ao
salarial.

Os principios basicos e os métodos que relacionam o
trabalho com a remuneracdo e que definem um sistema
de pagamento de salarios baseado no tempo traba-
Ilhado, no pagamento a peca ou numa combinagdo dos
dois também foram exemplificados na presente Analise
da Fixagdo de Salarios como temas sobre os quais 0s
representantes dos empregadores e dos trabalhadores
podem negociar e chegar a acordo. A negocia¢do sa-
larial também pode estabelecer a estrutura salarial de
uma empresa ou setor, especificando os postos de tra-
balho/categorias profissionais através de esquemas de
avaliagdo e classificagdo de fungdes e definindo uma
tabela salarial e a forma como os aumentos salariais
se refletem nessa tabela. Em muitas das convencdes
coletivas estudadas, o niumero de anos de servico era
um critério frequentemente refletido nas estruturas sa-
lariais, mas - como se explica no Capitulo 7 - este foco na
antiguidade pode ser um dos aspetos que contribuem
para as diferencas salariais entre homens e mulheres.

Surgiram também composi¢des salariais tipicas ne-
gociadas através de negociagdes coletivas - incluindo

componentes de remuneracao fixa e componentes de
remuneragdo varidvel suplementar. Nos contextos em
gue existe remuneracao variavel, a negociac¢do salarial
pode ser utilizada para vincular estas componentes
variaveis a um conjunto de critérios transparentes e
justos previamente acordados entre as partes.

A presente Andlise da Fixacdo de Saldrios ilustra a forma
como a negociacdo salarial tem sido utilizada para res-
ponder a desafios de diferentes naturezas, incluindo
a flutuacdo da procura e da capacidade de produgdo
ao longo do ciclo econémico e do ciclo de vida das
empresas. Os parceiros sociais tém sido capazes de
enfrentar os efeitos de crises como a crise financeira
mundial, a pandemia da COVID-19 e, mais recente-
mente, a inflacdo generalizada, através de respostas
conjuntas que apoiaram os salarios e preservaram as
empresas e os postos de trabalho. A Anélise também
enumerou exemplos de como a negocia¢do salarial e
medidas mais amplas destinadas a combater as dife-
rencas salariais entre homens e mulheres procuraram
evitar os enviesamentos de género nos sistemas de
pagamento, nomeadamente através de sistemas de
avaliacdo e classificacdo de postos de trabalho sem en-
viesamento de género.

O acesso a informagdes crediveis € demonstrado ao
longo da analise como um fator que permite negocia-
¢bes informadas, que apoia a boa-fé e reforca a ligacdo
entre os salarios e o crescimento da produtividade. Na
maioria dos sistemas analisados, a inflagdo e a ma-
nutenc¢do do poder de compra dos trabalhadores séo
indicadores considerados na negociacao salarial, tal
como outros fatores econémicos, como o crescimento
da produtividade e o desempenho das empresas. Foram
também apresentados exemplos de paises em que a
negociagdo salarial segue orienta¢des baseadas em cri-
térios acordados entre os parceiros sociais ou, em alguns
casos, produzidas por fontes mutuamente aceites.

A presente Andlise da Fixacdo de Salarios através da
Negocia¢do Coletiva contribui para ampliar o conheci-
mento sobre as componentes salariais das conven¢des
coletivas em paises selecionados, bem como sobre a
dinamica do proprio processo de negocia¢do salarial.
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Anexos

Anexo 1. Convencgdes coletivas analisadas na Analise da Fixagcao
de Salarios através da Negociacao Coletiva

Africa do Sul

Conselhos de negociagao (setoriais nacionais):

1. Conselho Nacional de Negociacdo da Industria do Vestuario (Acordo com Zonas Néo
Metropolitanas), 2016

2. Conselho Nacional de Negocia¢do do Setor da Engenharia Civil, 2018

Féruns de negociagao setoriais nacionais:
3. Férum Nacional de Negociacdo (Montagem de Automdveis), 2016

4. Féorum Nacional de Negocia¢do do Setor de Mineragdo Aurifera (sob os auspicios do Conselho de
Minerais da Africa do Sul), 2018

Conselho de negociagao (setorial regional)
5. Conselho de Negociagdo do Setor da Limpeza Contratual (KwaZulu-Natal), 2017

Negociagdo com um empregador Unico (entidade empresarial ou nivel de empresa):
6. Acordo coletivo de empresa, no setor retalhista dos supermercados, 2020

7. Acordo coletivo de empresa, fabrico de material de construgao, 2020

Alemanha

8. Convencao coletiva setorial no sector metallrgico e elétrico, 2020

9. Convencao coletiva setorial no sector metalurgico e elétrico, 2022

Argentina

10. Convengao coletiva setorial, fabrico de téxteis, 2010 (atualizado em 2021)

11. Convencado coletiva para a administracao publica, 2006

Bélgica

12. Convencdo coletiva interprofissional nacional, 2017-2018

13. Convencgao coletiva nacional, garantia de um rendimento médio mensal minimo, 2022

14. Convencao coletiva setorial, limpeza (comissao paritaria 121), 2019

15. Convencao coletiva setorial, atividades especializadas de construgdo (comissdo paritaria 111), 2018

16. Convencao coletiva setorial, indUstria hoteleira (comissdo paritaria 302), 2018


http://cnt-nar.be/INTERP-AKKOORD/IPA-2017-2018-BIL.pdf
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17. Convencao coletiva nacional, beneficios ndo recorrentes relacionados com o desempenho, 2007

18. Convencao coletiva nacional relativa a cheques ecolégicos, 2009

Chile

19. Convencao coletiva de empresa, fabrico de produtos alimentares e de limpeza, 2020

20. Acordo coletivo de empresa, fabrico de produtos alimentares, 2019

21. Acordo coletivo de empresa, no setor retalhista dos supermercados, 2019

22. Acordo coletivo de empresa, no setor retalhista de artigos para o lar, 2018

23. Acordo coletivo de empresa, no setor retalhista farmacéutico, 2019

24. Acordo coletivo de empresa, transporte maritimo, 2020

25. Acordo coletivo de empresa, transporte maritimo, 2020

26. Acordo coletivo de empresa, servicos turisticos, 2019

27. Acordo coletivo de empresa, atividades financeiras e de seguros, 2018

28. Acordo coletivo de empresa, armazenagem e atividades auxiliares dos transportes, 2019
29. Acordo coletivo de empresa, armazenagem e atividades auxiliares dos transportes, 2018
30. Acordo coletivo de empresa, armazenagem e atividades auxiliares dos transportes, 2019
31. Acordo coletivo de empresa, minas e pedreiras, 2019

32. Acordo coletivo de empresa, minas e pedreiras, 2017

33. Acordo coletivo de empresa, minas e pedreiras, 2018

34. Acordo coletivo de empresa, minas e pedreiras, 2018

35. Acordo coletivo de empresa, minas e pedreiras, 2017

36. Acordo coletivo de empresa, servigos alimentares, 2017

Espanha

37. Convencdo coletiva setorial, substancias quimicas, 2021
38. Convencao coletiva setorial, construgao, 2017
39. Acordo coletivo de empresa, fabricacdo de veiculos automéveis, 2016

40. Convencdo coletiva setorial, banca, 2021

Franca

41. Acordo coletivo de empresa, fabrico de veiculos automdveis, 2009

India
42. Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de material de construgdo, 2018

43. Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de bens de primeira necessidade, 2018



44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.

52.

53.
54.
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Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de quimicos e de produtos quimicos, 2017
Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de produtos metdlicos, 2016

Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de maquinas e equipamento, 2017
Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de produtos do tabaco, 2017

Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de maquinas e equipamentos, 2018
Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de maquinas e equipamentos, 2019
Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de material elétrico, 2015

Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de veiculos automéveis, reboques e semirreboques,
2020

Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de veiculos automaéveis, reboques e semirreboques,
2018

Acordo coletivo de empresa (fabrica), fabrico de maquinas e equipamentos, 2019

Acordo coletivo de empresa (fabrica), industrias metaldrgicas de base, 2020

Macedonia do Norte

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.
63.

Convencdo coletiva interprofissional nacional (Acordo coletivo geral), Jornal Oficial da Republica
da Macedénia n.° 115/2014

Convencdo coletiva setorial, couro e calgado, Jornal Oficial da Republica da Macedénia n.°
220/2015

Convencdo coletiva setorial, agricultura e alimentacgao, Jornal Oficial da Republica da Macedénia
n.° 3/16 (texto consolidado), 2015

Convencdo coletiva setorial, associa¢des de protec¢do, Jornal Oficial da Republica da Macedénia n.°
151/2014

Convencao coletiva setorial, substancias quimicas, Jornal Oficial da Republica da Macedénia n.°
10/2013

Convencdo coletiva setorial, tabaco, Jornal Oficial da Republica da Maceddnia n.° 137/2016, texto
consolidado

Convencdo coletiva setorial, atividades de alojamento e restauragao, Jornal Oficial da Republica da
Maceddnia n.° 2/2008

Acordo coletivo de empresa, fabricacdo de produtos de tabaco, 2019

Acordo coletivo de empresa, fabricacdo de produtos alimentares, 2017

Portugal

64.

Convencdo coletiva setorial, calgado, 2017

Senegal

65.
66.

Convencdo coletiva interprofissional nacional, 2019

Convencdo coletiva setorial, extracao de petréleo bruto e gas natural, 2019
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67. Convencado coletiva setorial, segurancga privada, 2019

68. Convencado coletiva setorial, ensino privado, 2018

69. Convengao coletiva setorial, meios de comunicac¢do, 2018
70. Convencdo coletiva setorial, limpeza, 2014

71. Convencdo coletiva setorial, alojamento, 1996 (atualizacao)

72. Convencdo coletiva setorial, comércio, Africa Ocidental Francesa (Afrique Occidentale Francaise,
AOF), 1996 (atualizacdo)

73. Acordo coletivo de empresa, investigacado cientifica e desenvolvimento, 2018

74. Acordo coletivo de empresa, sector bancario, 2014

Sérvia

75. Acordo coletivo de empresa, fabrico de produtos farmacéuticos, 2019
76. Acordo coletivo de empresa, fabrico de bebidas, 2017

77. Acordo coletivo de empresa, construcdo, 2020

78. Acordo coletivo de empresa, fabrico de produtos alimentares (produgdo e transformacao de
carne), 2020

79. Acordo coletivo de empresa, fabrico de téxteis, 2019

Suécia

80. Convencado coletiva setorial, engenharia, 2017

Suica

81. Convencdo coletiva setorial nacional, atividades de alojamento e alimentacdo, 2019

82. Convencao coletiva setorial nacional, fabrico de equipamentos elétricos, metais e maquinas, 2018
83. Convengdo coletiva setorial regional, limpeza de edificios, Suica romanda, 2018

84. Acordo coletivo de empresa, no sector retalhista dos supermercados, 2018 e 2022

85. Convengao coletiva setorial nacional, fabrico de relojoaria e microtecnologia, 2017

86. Acordo coletivo de empresa, transporte aéreo (pessoal de terra), 2018

Togo

87. Convencdo coletiva setorial, meios de comunicagao, 2022

Tunisia
88. Convencdo coletiva setorial, agricultura, 2015.

89. Convencdo coletiva setorial, fabrico de produtos alimentares, 2018 (atualizacao)

90. Convengdo coletiva setorial, fabrico de bebidas, 2018 (atualiza¢do)



91.
92.
93.
94,
95.
96.
97.
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Convencdo coletiva setorial, fabrico de téxteis, 2018 (atualiza¢do)

Convencao coletiva setorial, fabrico de equipamentos elétricos e electrdnicos, 2018 (atualizagdo)
Convencdo coletiva setorial, transportes terrestres, 2018 (atualiza¢do)

Convencdo coletiva setorial, servicos de acolhimento de criangas, 2011 (atualizacdo)

Convencdo coletiva setorial, no setor retalhista farmacéutico, 2019 (atualizagdo)

Convencdo coletiva setorial, atividades financeiras e de seguros, 2018 (atualiza¢do)

Acordo coletivo de empresa no setor da fundi¢do, metalurgia e constru¢do mecanica

Uruguai

98.
99.

Convencao coletiva setorial, fabrico de produtos alimentares (laticinios) (G1.sg1.c1), 2018

Convencdo coletiva setorial, fabrico de produtos alimentares (transformagdo de carne e
refrigeracao) (G2 sg1), 2017

100. Convencao coletiva setorial, servico domeéstico (G21), 2019

101. Convencdo coletiva setorial, construgao (G9 sg1), 2018

102. Convencao coletiva setorial, fabrico de bebidas (G1.sg9.c1), 2018

103. Acordo coletivo de empresa, fabrico de bebidas, 2009

104. Acordo coletivo de empresa, fabrico de bebidas, 2012

105. Convencgado coletiva setorial, atividades financeiras e de seguros (G14.sg1), 2018

106. Acordos coletivos de empresa, atividades financeiras e de seguros, 2013

107. Acordos coletivos de empresa, atividades financeiras e de seguros, 2017

108. Acordo coletivo sectorial, trabalhadores da pesca e do mar (G3 sg.1), 2019

109. Convencao coletiva setorial, fabrico de produtos alimentares (azeite) (G1.sg8.c1), 2018
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Anexo 2: Fontes para os exemplos apresentados na tabela 3

Indicadores econdomicos

Inflacdo

Indice de Precos no Consumidor

Tunisia

Analise nacional sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas na Tunisia preparada para a OIT, 2020.
Chile

Analise nacional sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas no Chile preparada para a OIT, 2020.
Uruguai

Analise nacional sobre a fixagdo de saldrios através de convengdes coletivas no Uruguai preparada para a OIT, 2020.
Argentina

Adriana Marshall, “La relacién salarios-productividad: incentivos salariales en los convenios colectivos industriales”,
Trabajo y Sociedad, No. 26 (2016), 5-22.

Senegal

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de convencdes coletivas no Senegal preparada para a OIT, 2020.
Sérvia

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de convencées na Sérvia preparada para a OIT, 2020.

Ucrania

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021.
Irlanda

ICTU, “Congress Guidance for Privates Sector Unions on Pay Bargaining in 2022”, Boletim do Sector Privado, fevereiro
de 2022.

Africa do Sul

Andlise nacional sobre a fixagdo de salarios através de acordos coletivos na Africa do Sul preparada para a OIT, 2020.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.
Bélgica

Bélgica, Statbel (Estatisticas da Bélgica), “Indice des prix a la consommation”.

Indice de Precos no Produtor (IPP)

Africa do Sul

Andlise nacional sobre a fixacdo de salérios através de convencdes coletivas na Africa do Sul preparada para a
OIT, 2020.


https://www.unse.edu.ar/trabajoysociedad/26 MARSHALL Salarios productividad.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
https://ictu.ie/publications/private-sector-bulletin-feb-2022
https://statbel.fgov.be/fr/themes/prix-la-consommation/indice-des-prix-la-consommation#documents

Indice de saude corrigido
Bélgica

Bélgica, Statbel (Estatisticas da Bélgica), “Indice des prix a la consommation”.
Objetivo de inflacdo (fixado pelos bancos centrais)

Alemanha

Objetivo de inflacdo fixado pelo Banco Central Europeu.

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021, Anexo A.

Suécia
Objetivo de inflacdo fixado pelo Riksbank, o Banco Central da Suécia.

Sindicatos suecos na industria, “What Should Be Our Demands?”, 2016.

Situacdo econémica

Crescimento econémico

Tunisia

Analise nacional sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas na Tunisia preparada para a OIT, 2020.

Senegal

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas no Senegal preparada para a OIT, 2020.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Competitividade internacional

Saldrios nos setores expostos a concorréncia internacional
Suécia

Gabinete Nacional de Mediagao da Suécia, “Vdl fungerande Iénebildning”.

Saldrios e custos da mao de obra nos principais paises concorrentes (europeus)
Suécia

Sindicatos suecos na industria, “What Should Be Our Demands?”, 2016.

Custos horarios da mao de obra nas economias vizinhas (Alemanha, Franca e Paises Baixos).
Bélgica

Eurofound, “Belgium: Wage Formation”, 2009.
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https://statbel.fgov.be/fr/themes/prix-la-consommation/indice-des-prix-la-consommation#documents
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
http://www.fackeninomindustrin.se/wp-content/uploads/2016/07/What-Should-be-our-Demands.pdf
https://www.mi.se/forhandling-avtal/val-fungerande-lonebildning/
http://www.fackeninomindustrin.se/wp-content/uploads/2016/07/What-Should-be-our-Demands.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2009/belgium-wage-formation
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Custo de vida

Custo dos alimentos de base e outros custos
Senegal
Custo dos alimentos de base, incluindo o arroz, o éleo, o agucar, o leite, 0 pdo, o gas butano, etc.

Andlise sobre a fixa¢do de saldrios através de convencgdes coletivas no Senegal preparada para a OIT, 2020.

Custo do cabaz de consumo

Macedénia do Norte

Marjan Petreski e Aleksandar Ristovski, Country Review on the Setting of Wages through Collective Bargaining in North
Macedonia (OIT, 2021).

Sérvia
Andlise sobre a fixacdo de salarios através de convencdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.
Ucrania

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021.

Caracteristicas do mercado de trabalho (por sexo)

Emprego

Jaxa de emprego

Suécia

Gabinete Nacional de Mediacdo da Suécia, “Vidl fungerande I6nebildning”.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Desemprego

Taxa de desemprego
Africa do Sul

Anédlise nacional sobre a fixacdo de salarios através de convencdes coletivas na Africa do Sul preparada para a
OIT, 2020.

india

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.


https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
https://www.mi.se/forhandling-avtal/val-fungerande-lonebildning/

Salarios

Saldrios minimos fixados através de convencoées coletivas

Bélgica

Bélgica, FPS Employment. “La base de données salaires”.

Aumentos salariais no setor publico/outras organizacoes de trabalhadores no setor produtivo

Chile

Andlise nacional sobre a fixagdo de salarios através de convengdes coletivas no Chile preparada para a OIT, 2020.

Saldrio minimo leqal

Tunisia
Analise nacional sobre a fixagdo de saldrios através de convengdes coletivas na Tunisia preparada para a OIT, 2020.
Macedénia do Norte

Marjan Petreski e Aleksandar Ristovski, Country Review on the Setting of Wages through Collective Bargaining in North
Macedonia (OIT, 2021).

Sérvia

Andlise sobre a fixagdo de saldrios através de convencdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.
Chile

Andlise nacional sobre a fixacao de salarios através de convencdes coletivas no Chile preparada para a OIT, 2020.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de saldrios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Ultimos aumentos salariais

Senegal

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de acordos coletivos no Senegal preparada para a OIT, 2020.

Ganhos gerais na economia

Sérvia
Andlise sobre a fixagdo de salarios através de convencgdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.
Irlanda

ICTU, “Congress Guidance for Privates Sector Unions on Pay Bargaining in 2022”, Boletim do Setor Privado, fevereiro
de 2022.

Peso dos saldrios em percentagem do PIB

Irlanda

ICTU, “Congress Guidance for Privates Sector Unions on Pay Bargaining in 2022", Boletim do Setor Privado, fevereiro
de 2022.
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https://emploi.belgique.be/fr/projets-de-recherche/la-base-de-donnees-salaires
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://ictu.ie/publications/private-sector-bulletin-feb-2022
https://ictu.ie/publications/private-sector-bulletin-feb-2022
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Diferenca de saldrios no setor publico/privado
Tunisia

Analise nacional pais sobre a fixa¢do de saldrios através de acordos coletivos na Tunisia preparada para a OIT, 2020.

Produtividade

Produtividade do trabalho
Irlanda

ICTU, “Congress Guidance for Privates Sector Unions on Pay Bargaining in 2022", Boletim do Setor Privado, fevereiro
de 2022.

Produtividade
Suécia
Sindicatos suecos na indUstria, “What Should Be Our Demands?”, 2016.

Contexto setorial

Desempenho econémico

Lucros e volume de negdcios
Macedodnia do Norte

Marjan Petreski e Aleksandar Ristovski, Country Review on the Setting of Wages through Collective Bargaining in North
Macedonia (OIT, 2021).

Uruguai

Andlise nacional sobre a fixagdo de salarios através de acordos coletivos no Uruguai preparada para a OIT, 2020.

N.° de pessoas empregadas ou de empregados

Uruguai

Andlise nacional sobre a fixacdo de saldrios através de convengdes coletivas no Uruguai preparada para a OIT, 2020.
Alemanha

Gesamtmetall, Zahlen 2022: De Metall- und Elektro-Industrie in der Bundesrepublik Deutschland, 2022.

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021, Anexo A.

Entrada de encomendas, Variacdo da producao
Alemanha
Gesamtmetall, Zahlen2022: De Metall- und Elektro-Industrie in der Bundesrepublik Deutschland, 2022.

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021, Anexo A.


https://ictu.ie/publications/private-sector-bulletin-feb-2022
http://www.fackeninomindustrin.se/wp-content/uploads/2016/07/What-Should-be-our-Demands.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://www.gesamtmetall.de/sites/default/files/bilder/zahlenheft_2022_0.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
https://www.gesamtmetall.de/sites/default/files/bilder/zahlenheft_2022_0.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf

Utilizagdo da capacidade

Alemanha

Gesamtmetall, Zahlen2022: De Metall- und Elektro-Industrie in der Bundesrepublik Deutschland, 2022.

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021, Anexo A.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Saldrios

Saldrio médio na inddstria/setor/ramo de atividade
Macedodnia do Norte

Marjan Petreski e Aleksandar Ristovski, Country Review on the Setting of Wages through Collective Bargaining in North
Macedonia (OIT, 2021).

Sérvia

Analise nacional sobre a fixacdo de saldrios através de convengdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.
Aumentos salariais noutros setores/empresas-irmas

Africa do Sul

Andlise nacional sobre a fixacdo de salérios através de convencdes coletivas na Africa do Sul preparada para a
OIT, 2020.

Custos

Custo da méo de obra por hora, Variacdo de outros custos

Tunisia

Analise nacional sobre a fixagdo de saldarios através de convengdes coletivas na Tunisia preparada para a OIT, 2020.
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Produtividade

Producéo por quantidade de mao de obra utilizada
Japao

Site do Centro de Produtividade do Jap&o. Ver aqui, aqui e aqui.

Produtividade agregada média, aumento da produtividade em diferentes setores econémicos
Alemanha

OIT, Collective Bargaining in Germany and Ukraine: Lessons Learned and Recommendations for Ukraine, 2021, Anexo A.
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https://www.gesamtmetall.de/sites/default/files/bilder/zahlenheft_2022_0.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://jpc.jpc-net.jp/statistics/kaisetsu.html
https://jpc.jpc-net.jp/eng/stats/index.html
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_465070.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/publication/wcms_779454.pdf
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Diferencas salariais entre homens e mulheres

Enviesamento de género no sistema de classificacdo de empregos
Bélgica

Centro de Investigacdo sobre Emprego e Trabalho, International Mechanisms to Revalue Women’s Work: Research
Exploring and Evaluating International Mechanisms that Aim to Revalue or Result in the Revaluation of Women’s Work
(Governo da Escécia, 2021).

Direction Générale Relations collectives de travail du Service Public Fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale.

Instituto para a Igualdade das Mulheres e dos Homens, e Bélgica, FPS Employment, L'écart salarial entre les
femmes et les hommes en Belgique, 2021.

Outras desigualdades salariais

Diferenca entre o saldrio minimo e o saldrio médio no setor
Suica
Convention collective de travail (CCT) des industries horlogére et microtechnique Suisses, 2017.

Contexto empresarial

Desempenho econdémico

Lucros e volume de negdcios
india

Anélise nacional sobre a fixacdo de saldrios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.

Situacao financeira

Divida da empresa
Senegal

Andlise sobre a fixa¢do de salarios através de acordos coletivos no Senegal preparada para a OIT, 2020.

Capital utilizado, Rendimento do capital utilizado

India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.
Custos de mdo de obra

Senegal

Analise sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos no Senegal preparada para a OIT, 2020.


https://www.gov.scot/binaries/content/documents/govscot/publications/research-and-analysis/2021/11/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-result-revaluation-womens-work2/documents/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-result-revaluation-womens-work/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-resuINCLUDEPICTURE
https://www.gov.scot/binaries/content/documents/govscot/publications/research-and-analysis/2021/11/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-result-revaluation-womens-work2/documents/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-result-revaluation-womens-work/international-mechanisms-revalue-womens-work-research-exploring-evaluating-international-mechanisms-aim-revalue-resuINCLUDEPICTURE
https://www.ge.ch/document/13823/telecharger
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Chile
A Lei 20.940 de 2016 prevé que os sindicatos das empresas podem solicitar a empresa informacées sobre os

custos laborais.

Percentagem dos custos da mao de obra nas receitas totais, no custo total de producdo ou no valor
acrescentado

India
Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.
Sérvia

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de acordos coletivos na Sérvia preparada para a OIT, 2020.

Saldarios

Saldrio definido na convencdo coletiva (relevante)

Macedodnia do Norte

Marjan Petreski e Aleksandar Ristovski, Country Review on the Setting of Wages through Collective Bargaining in North
Macedonia (OIT, 2021).

Chile
A Lei 20.940 de 2016 prevé que os sindicatos das empresas podem solicitar a empresa informagdes sobre o valor

atualizado de todos os beneficios que fazem parte do instrumento coletivo vigente.

Saldrios nas empresas do ramo de atividade

Senegal

Andlise sobre a fixacdo de salarios através de convengdes coletivas no Senegal preparada para a OIT, 2020.

Saldrios em empresas concorrentes

Sérvia

Andlise sobre a fixagdo de salarios através de convencgdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.

Produtividade

Volume anual de producdo vs. nimero de trabalhadores

Sérvia

Andlise sobre a fixagdo de saldrios através de convencdes coletivas na Sérvia preparada para a OIT, 2020.

Récio capital-producdo
India

Anélise nacional sobre a fixacdo de salarios através de acordos coletivos na india preparada para a OIT, 2020.


https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
https://socijalendijalog.mk/wp-content/uploads/2021/06/Wage-setting-through-collective-bargaining.pdf
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Producdo real por trabalhador, Produgdo por trabalhador

Africa do Sul

Producao real por trabalhador (indice baseado nos valores do ano de referéncia).
Producdo por trabalhador (milhares de rands sul-africanos)

Shane Godfrey, Trenton Elsley, e Michelle Taal, Sectoral Collective Bargaining, Productivity and Competitiveness in
South Africa’s Clothing Value Chain: Manufacturers betei a Rock and a Hard Place (ILO, 2016).

Volumes de producdo e/ou participacdo em acées de formacdo
Argentina

Volumes de producdo ponderados por outros fatores (como a qualidade, os residuos, a satisfagdo dos clientes,
a taxa de acidentes) e/ou a participagdo em a¢des de formacao (frequentemente ajustada a assiduidade e/ou
pontualidade).

Adriana Marshall, “La relacién salarios-productividad: incentivos salariales en los convenios colectivos industriales”,
Trabajo y Sociedad, No. 26 (2016), 5-22.

Indicadores de desempenho do grupo/individual
Uruguai

Andlise nacional sobre a fixacdo de saldrios através de convencdes coletivas no Uruguai preparada para a OIT, 2020.

Diferencas salariais entre homens e mulheres

Diferencas salariais injustificdveis entre homens e mulheres

Suécia

Albertine Veldman, Pay Transparency in the EU: A Legal Analysis of the Situation in the EU Member States, Iceland,
Liechtenstein and Norway (European Commission, 2017).

Indice sobre a iqualdade de remuneracdo entre homens e mulheres
Franca

Anne Bucher, et al. Les résultats des négociations sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes en France
- Lexemple de dix entreprises de I'Eurométropole de Strasbourg (OIT, 2021).

Outras desigualdades salariais

Remuneracéo dos cargos executivos
Chile

A Lei 20.940 de 2016 prevé que os sindicatos de empresas podem, uma vez em cada ano civil, solicitar as grandes
empresas informagdes sobre a remuneracdo dos seus cargos executivos.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_541421.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_541421.pdf
https://www.unse.edu.ar/trabajoysociedad/26 MARSHALL Salarios productividad.pdf
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/329c3e47-2bd8-11e7-9412-01aa75ed71a1/language-en
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/329c3e47-2bd8-11e7-9412-01aa75ed71a1/language-en
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_783738.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_783738.pdf
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Recursos humanos

Numero total de trabalhadores
india

Anélise nacional sobre a fixaco de salarios através de acordos coletivos na India preparada para a OIT, 2020.

Reivindicacées localizadas dos trabalhadores

Alemanha
Avaliada através de inquéritos online, entrevistas com trabalhadores, etc.

Em 2017, a IG Metall utilizou os dados obtidos no seu proprio inquérito online, que abrangeu 680 000 trabalha-
dores em 7000 empresas, para apoiar a sua exigéncia de op¢des de tempo de trabalho. Ver IG Metall, “Das wollen
die Beschdiftigten”, 2017.


https://www.igmetall.de/politik-und-gesellschaft/das-wollen-die-beschaeftigten
https://www.igmetall.de/politik-und-gesellschaft/das-wollen-die-beschaeftigten
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