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PREFACIO

m fevereiro de 2015, a Organizagao Internacional do Trabalho organizou uma Reunido

Tripartida de Peritos sobre Formas Atipicas de Emprego que reuniu peritos, indicados
apos a consulta dos governos, do grupo de empregadores e do grupo de trabalhadores
do Conselho de Administragdo, que discutiram, durante quatro dias, os desafios que as
formas atipicas de emprego podem colocar a Agenda do Trabalho Digno.

As conclusdes da reunido exortaram as organizacdes de empregadores e de trabalhado-
res dos Estados-membros a conceberem solucdes politicas para dar resposta aos défices
de trabalho digno associados as formas atipicas de emprego para que todos os traba-
lhadores, independentemente da sua modalidade de emprego, possam beneficiar de um
trabalho digno. Mais especificamente, foi pedido que os governos e os parceiros sociais
trabalhassem em conjunto com vista a implementar medidas destinadas a erradicar con-
dicdes de trabalho inadequadas, a apoiar transicdes de mercado de trabalho, promover a
igualdade e a ndo discriminagdo, garantir uma cobertura de seguranga social adequada
para todos, promover locais de trabalho seguros e saudaveis, garantir a liberdade sin-
dical e os direitos de negociagdo coletiva, melhorar a inspecao do trabalho, e abordar
as formas de emprego altamente inseguras que nao respeitam os direitos fundamentais
no trabalho.'

Foi solicitado o apoio ao Bureau Internacional do Trabalho, o Secretariado da Organiza-
¢do, para a prossecucdo destes esforcos. Uma tarefa fundamental do mandato passa por
melhorar o conhecimento ¢ a compreensao deste importante topico no mundo do trabalho.
O relatorio O EMPREGO ATIPICO NO MUNDO: DESAFIOS E PERSPETIVAS e a pre-
sente visdo geral que o acompanha, que destaca as principais conclusdes e recomendagdes
do relatério, foram preparados para responder a essa necessidade. O relatorio baseia-se
nos trabalhos preparatdrios realizados para a Reunido de Peritos de 2015, incorporando
conclusdes de uma vasta gama de estudos realizados sobre aspetos economicos e juridicos
das formas atipicas de emprego em diversos paises e regides do mundo, bem como sobre
importantes temas especificos, incluindo o impacto nas empresas ¢ na seguranca e saude
no trabalho.?

O relatério também faz parte do trabalho do Bureau no apoio a Iniciativa do Centenario
sobre o Futuro do Trabalho, langada pelo diretor-geral da OIT. As mudancas no mundo
do trabalho suscitaram novos desafios e agravaram os antigos. A Organizagdo deve pre-
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parar-se para dar uma resposta eficaz a estes desafios a medida que exerce o seu mandato
de justica social no decurso do seu segundo século de existéncia.

Esperamos que estas publicacdes constituam referéncias Uteis para aqueles que estao
interessados em melhorar o mundo do trabalho.

PHILIPPE MARCADENT
Chefe do Servi¢o de Mercados de Trabalho Inclusivos,

Relagdes Laborais e Condigdes de Trabalho (INWORK)

NOTAS:

1 Para mais detalhes, ver “Conclusions of the 2 Muitos destes estudos foram publicados como
Meeting of Experts on Non-Standard Forms of documentos de trabalho e estdo disponiveis em:
Employment”, GB.323/POL/3, disponivel em: http://www.ilo.org/travail/info/working/lang--en/
http://www.ilo.org/gb/GBSessions/GB323/pol/ index.htm.

WCMS 354090/lang--en/index.htm.
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a maioria das regides do mundo, as leis que regulam o emprego tém por base um tipo de tra-

balho continuo, a tempo completo ¢ que faz parte de uma relagdo subordinada e direta entre
um empregador e um trabalhador, geralmente designada como “relacéo de trabalho tradicional”.
A relagdo de trabalho tradicional oferece uma protecao significativa para os trabalhadores, mas
também ajuda os empregadores, que podem confiar numa mao-de-obra estavel para a sua em-
presa, a manter e tirar partido do talento dos seus trabalhadores, e assumir as prerrogativas da
gestao e a autoridade com vista a organizar e dirigir o trabalho dos seus trabalhadores.

Ao longo das ultimas décadas assistiu-se a uma viragem acentuada do emprego tradicional
para o emprego atipico, tanto nos paises industrializados como nos paises em desenvolvimento.
As formas atipicas de emprego (doravante, “emprego atipico” ou “EA”) agrupam diferentes
modalidades de emprego que ndo se ajustam ao emprego tradicional. O EA inclui o emprego
temporario, o trabalho a tempo parcial, o trabalho através de agéncias de trabalho temporario
e outras relagdes de trabalho com multiplas partes, relagdes de trabalho dissimulado e trabalho
por conta propria economicamente dependente (caixa 1 e figura 1).

O aumento do EA ¢ evidente nas estatisticas de emprego em muitos paises industrializados. Nos
paises em desenvolvimento, os trabalhadores que desempenham formas atipicas de emprego
constituiram sempre uma parte substancial da mao-de-obra, uma vez que muitos deles sdo em-
pregados temporariamente em trabalhos ocasionais, mas 0 EA também cresceu em segmentos
do mercado de trabalho anteriormente associados aos empregos tradicionais. Algumas formas
atipicas de emprego carecem de dados para acompanhar as tendéncias, mas ainda assim € possi-
vel apreciar um aumento na crescente ansiedade que muitos trabalhadores sentem relativamente
aos seus empregos, tanto tradicionais como atipicos.

O crescimento do EA é uma preocupacao ja que essas modalidades de emprego estdo associa-
dos a uma maior inseguranga para os trabalhadores quando comparados com o emprego tradi-
cional. Também existem consequéncias significativas, mas desvalorizadas, para as empresas,
que podem subestimar algumas das exigéncias de gestao que o EA implica, particularmente
se os segmentos mais importantes da sua forga de trabalho estiverem empregues ao abrigo de
modalidades atipicas. Além disso, aquilo que possa aparentar ser desejavel e benéfico para o
trabalhador ou para a empresa, especialmente a curto prazo, pode ter consequéncias negativas
para a economia. Estas consequéncias negativas incluem a diminui¢do do investimento na
inovagdo, a desaceleracdo do crescimento da produtividade, os riscos para a sustentabilidade
dos sistemas de seguranga social, o aumento da volatilidade nos mercados de trabalho e o bai-
x0 desempenho econdomico. Existem também importantes repercussdes sociais que requerem
uma maior atengao.
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Figura 1. As diferentes formas de emprego atipico

EMPREGO ATIPICO

EMPREGO ATIPICO
“ Contratos a termo, incluindo
contratos baseados em projetos ou Tem duracao
tarefas; trabalho sazonal; trabalho determinada
ocasional, incluindo trabalho diario.

TEMPO PARCIAL E TRABALHO A CHAMADA

Horario normal de trabalho inferior aos

equivalentes a tempo completo; emprego Nao a

a tempo parcial marginal; trabalho a chamada, tempo completo
incluindo contratos de horario zero.

RELAGAO DE TRABALHO MULTIPARTIDARIA

Também conhecido como “cedéncia”, Relacao indireta,
“intermediacdo” e “contratagdo de trabalhadores”. e subordinada
Trabalho em agéncias de trabalho como
temporario; trabalho subcontratado. utilizador final
TRABALHO DISSIMULADO / TRABALHO POR CONTA PROPRIA
ECONOMICAMENTE DEPENDENTE
Trabalho dissimulado, por conta propria Nao faz parte
economicamente dependente, por conta da relacao de
propria falso ou incorretamente classificado. trabalho

Caixa 1. 0 que é um emprego atipico??

Existem quatro grandes categorias de EA: (1) emprego temporario, (2) trabalho a tempo parcial, (3) trabalho através de agéncias
de trabalho tempordrio e outras relacdes de trabalho com multiplas partes, e (4) relacdes de trabalho dissimuladas e por conta
propria economicamente dependente. Este agrupamento reflete as Conclusdes da Reunido de Peritos sobre Formas Atipicas de
Emprego da OIT de fevereiro de 2015.% Incluidas nas quatro categorias existem diversas modalidades, sendo algumas especifi-
cas para determinados paises (figura 1).

Emprego tempordrio, quando os trabalhadores sao contratados por um periodo de tempo especifico, inclui contratos a termo,
contratos com base em projetos ou tarefas, bem como o trabalho sazonal ou ocasional, incluindo o trabalho pago ao dia.
Na maioria dos paises, 0s contratos a termo s@o regulados por disposicoes legais especificas sobre a duragdo maxima, o
numero de renovagdes e 0s motivos validos para o recurso.



0 trabalho ocasional implica o envolvimento dos trabalhadores por um periodo de tempo muito curto ou numa base ocasional e
intermitente, muitas vezes por um niimero especifico de horas, dias ou semanas, em troca de um salario estabelecido nos termos
do contrato de trabalho diario ou periodico. O trabalho ocasional é uma caracteristica importante do emprego assalariado informal
em paises em desenvolvimento com baixos rendimentos, mas também surgiu mais recentemente nas economias industrializa-
das, particularmente em empregos associados a economia “gig”, “a chamada” ou de “plataformas de internet”.

No emprego a tempo parcial, as horas normais de trabalho sao inferiores as realizadas pelos trabalhadores a tempo completo
comparaveis. Muitos paises impdem limites legais especificos que definem o trabalho a tempo parcial relativamente ao trabalho
atempo completo. Para fins estatisticos, o trabalho a tempo parcial é geralmente considerado como o exercicio de menos de 35
horas, ou 30 horas, de trabalho semanal. Em alguns casos, os regimes de trabalho podem envolver muito poucas horas ou a au-
séncia de horarios fixos previsiveis, e 0 empregador ndo tem a obrigacao de oferecer um nimero definido de horas de trabalho.
Estas modalidades, conhecidas como “trabalho a chamada”, surgem ao abrigo de diferentes formas contratuais, dependendo
do pais, e incluem os denominados contratos de “horario zero”.

Quando os trabalhadores ndo sdo diretamente empregados pela empresa a qual prestam 0s seus servicos, estes fazem parte de
acordos contratuais que envolvem vdrias partes, por exemplo, como acontece quando um trabalhador é mobilizado e pago por
uma agéncia de trabalho temporario, mas o trabalho € realizado para uma empresa utilizadora. Na maioria dos paises, existe nor-
malmente um contrato de trabalho ou uma relagéo entre a agéncia e o trabalhador, ao passo que um contrato comercial vincula a
agéncia e a empresa utilizadora. Geralmente, considera-se que néo existe uma relagéo de trabalho entre o trabalhador da agéncia
de trabalho temporario e a empresa utilizadora; no entanto, determinadas jurisdicoes impdem obrigacdes legais a empresa utili-
zadora relativamente ao trabalhador da agéncia de trabalho temporario, especialmente no que diz respeito a salide e & seguranca.

Segundo a OIT, o emprego dissimulado tem “uma aparéncia diferente da realidade subjacente, com a intencdo de anular ou
atenuar a protecdo prevista por lei”.* Pode implicar a dissimulagdo da identidade do empregador através da contratacéo de
trabalhadores através de terceiros, ou através do envolvimento do trabalhador num contrato comercial ou de cooperagao em
alternativa a um contrato de trabalho e, a0 mesmo tempo, a dire¢do e monitorizagdo da atividade de trabalho de uma forma
que € incompativel com o estatuto independente do trabalhador. Além disso, algumas relagdes de trabalho podem ser ambiguas
quando os direitos e obrigacoes das partes interessadas nio séo evidentes, ou ainda quando existem vazios ou lacunas na
legislacao, inclusivamente no que diz respeito a interpretacéo das disposicoes legais ou a sua aplicagéo.

Uma area relativamente a qual, por vezes, ndo existe clareza juridica é o trabalho por conta propria economicamente dependen-
te, em que os trabalhadores realizam servigos para uma empresa ao abrigo de um contrato comercial, mas dependem de um
cliente, ou de um reduzido nimero de clientes, para obterem os seus rendimentos ou para receberem instrucoes diretas sobre
como o seu trabalho deve ser realizado. Geralmente, estes trabalhadores néo estdo abrangidos pelas disposicoes da legislacéo
laboral ou da seguranca social baseada no emprego, embora alguns paises tenham adotado disposicdes especificas para lhes
garantir alguma protecgao.

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) reconhece que o trabalho pode ter varias formas
contratuais. O objetivo nao ¢ que todo o trabalho se ajuste ao modelo tipico, mas sim que todo
o trabalho seja digno. Este relatorio baseia-se em normas internacionais do trabalho e em expe-
riéncias nacionais para propor orientagdes sobre a regulamentagdo e controlo do EA de modo a

estabelecer um equilibrio entre as necessidades dos trabalhadores, das empresas e dos governos.

PERCEBER AS TENDENCIAS NO EMPREGO ATIPICO

Embora seja pouco provavel que todos os trabalhadores sejam empregados ao abrigo de con-
tratos temporarios, a tempo parcial ou ao abrigo de regimes de trabalho por conta propria eco-
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nomicamente dependente no futuro, o EA proliferou em setores e profissdes onde nao existia
anteriormente, ¢ a sua importancia global no mercado de trabalho da maioria dos paises do
mundo aumentou nas ultimas décadas.

Os motivos para esta proliferacao sao diversificados e variam substancialmente entre os pai-
ses. No entanto, as transformagoes no mundo do trabalho, as alteragdes regulamentares ¢ as
flutuagdes e crises macroecondmicas contribuiram para esta evolucao.

Transformacoes no mundo do trabalho

As transformagdes no mundo do trabalho que afetam o recurso ao EA incluem as alteragdes
na estrutura econémica das economias, da agricultura a industria, passando pelos servigos, a
pressao crescente da globalizagdo, as mudangas tecnologicas, bem como as mudangas resul-
tantes nas estratégias organizacionais das empresas.

B A ascensdo do setor dos servigos. Ao longo das ultimas décadas, tem-se verificado uma
expansdo do setor dos servigos em todo o mundo. Até 2013, este setor representava quase
metade de todo o emprego no mundo.’ No setor dos servigos, os picos de procura podem
ser mais frequentes e menos previsiveis do que no setor da industria, o que aumenta a
pressdo sobre as empresas no sentido de garantir a “flexibilidade organizacional”.® Al-
guns subsetores no ambito dos servigos também apresentam caracteristicas particulares
que favorecem o EA, por exemplo, o setor hoteleiro e turistico, caracterizado pela alta
fragmentac@o, as cadeias hoteleiras e franchises globais, a subcontratagao, a sazonalidade
¢ a necessidade de prestar servigos fora do horario de trabalho tradicional. Além disso, o
crescimento do setor do retalho, e a subsequente extensdo do horario de funcionamento,
também estimularam o recurso ao emprego a tempo parcial, ja vez que as empresas contra-
tam amiude trabalhadores em horario parcial para preencher estes turnos adicionais. Este
crescimento teve implicagdes para o emprego das mulheres, uma vez que estas sao mais
comumente encontradas nas industrias dos servicos, particularmente no retalho

B A pressdo da globalizagdo. Ao mesmo tempo, a industria sofreu uma pressao por parte
da globalizagdo, com a continua intensificagdo da concorréncia internacional e a pres-
sdo com vista a redugdo dos custos. A fragmentacdo da producao, aliada a contratagdo
externa, conduziu a aceleragdo do comércio de bens intermédios e a proliferagdo das ca-
deias de abastecimento globais. A forte concorréncia entre os fornecedores e a crescente
pressdo por parte dos compradores com vista a reduzir os custos e garantir a producao
“in-time” pressionam os fornecedores locais a externalizar e subcontratar mao-de-obra e
a utilizar os trabalhadores por curtos periodos de tempo, contratando-os repetidamente
recorrendo a contratos de curto prazo Como tal, a contratagdo de mao-de-obra pode ser
encarada como uma “extensdo logica da contratacao externa global”.!°

B Desenvolvimentos tecnologicos. A expansao dos servigos e das cadeias de abastecimento
globais ¢ inseparavel do desenvolvimento tecnologico. As novas tecnologias de informa-
¢do, a maior qualidade e o menor custo com infraestruturas, ¢ as melhorias na logistica
€ nos transportes permitiram que as empresas comparassem, organizassem e gerissem
a produgdo a escala mundial.!! As novas tecnologias também conduziram a criagdo de
novas formas de trabalho, tal como o trabalho em plataformas de Internet ou o trabalho
a chamada por meio de aplicacdes.

B A mudanca das estratégias organizacionais. Embora estas forgas globais exercam uma
influéncia importante nas praticas das empresas, a escolha da disposicao contratual cabe
a empresa. No inicio da década de 1990, as empresas comegaram a aumentar 0 seu
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recurso a externalizacao e a outras modalidades atipicas como um meio de se concentra-
rem nas suas competéncias ‘“nucleares”, com o objetivo claro de concentrar os recursos
de gestao em atividades fundamentais para a vantagem competitiva da empresa.'? A lim-
peza dos escritorios foi uma das primeiras tarefas a ser contratada externamente, seguida
por outras fungdes de apoio aos escritdérios como, por exemplo, as funcdes relacionadas
com as TI e com a folha salarial. Embora algumas empresas tivessem limitado a contra-
tagdo externa a fungdes periféricas, outras confiaram em regimes atipicos de emprego
para fung¢des que eram marcadamente “fundamentais”."* Determinadas industrias cria-
ram uma “fissura” nas fung¢des nucleares como, por exemplo, as principais cadeias hote-
leiras que externalizam servigos de rececao e limpeza a outras empresas fornecedoras de
servigos, ¢ empresas de telecomunicagdes que subcontratavam servigos de instalagio e
reparagdo ao domicilio a grandes quantidades de trabalhadores “independentes”.!*

Reducao de custos e regulacao

Muitas empresas recorrem a modalidades de emprego atipico ja que, regra geral, sdo mais ba-
ratos devido aos menores custos salariais ou nao salariais.!*> Nalguns casos, os regulamentos
podem, inadvertida ou deliberadamente, encorajar o recurso a modalidades alternativas, como
em situagdes em que os trabalhadores a tempo parcial ficam abaixo do limiar das prestagdes
para a seguranga social, ou quando sdo permitidos contratos a termo para tarefas permanentes.

Desregulamentag¢do parcial. A partir da década de 1970, diversos paises europeus proce-
deram a desregulamentacao parcial dos mercados de trabalho com o objetivo de aumentar
a flexibilidade do mercado de trabalho e estimular o crescimento do emprego. As reformas
permitiram um maior recurso aos contratos temporarios, expandindo-os aos empregos que
ndo tinham uma natureza temporaria ¢ aumentando a dura¢do permitida e o nimero de reno-
vagoes. Como resultado, o emprego temporario cresceu em muitos paises europeus. Foram
implementadas reformas semelhantes sobre o recurso ao trabalho temporario em paises em
desenvolvimento na década de 1990, particularmente na regido andina.'® Desde entdo, alguns
paises europeus implementaram reformas em sentido contrario para restringir o crescimento
do emprego temporario mas, em muitos casos, a reversao do processo nao foi simples.

Incentivos distorcidos. As diferengas na protecdo em matéria de segurancga social para os
trabalhadores sob determinados limiares horarios ou de rendimento criaram incentivos
para que as empresas recorressem a modalidades de emprego atipicos com vista a re-
duzir os custos. Por exemplo, na Alemanha, antes da reforma em 2013, os funcionarios
que ganhavam menos de 400 euros por més em “mini-empregos” estavam isentos de
contribuir para a seguranga social ¢ os empregadores pagavam as contribuigdes a uma
taxa reduzida. Outra exclusdo pode decorrer da legislacao laboral que se aplica apenas
a empresas com uma dimensdo acima de um determinado limite, tal como acontece na
India. Consequentemente, os trabalhadores indianos em pequenas empresas e a maior
parte dos trabalhadores ocasionais permanecem fora do ambito da regulamentagao.

Declinio da sindicaliza¢do e do papel regulador da negociacdo coletiva. Outra mudanga ha-
bitualmente negligenciada é o declinio da sindicalizagdo que ocorreu em alguns paises ao
longo das ultimas décadas. Este declinio significou que foram negociados menos convengdes
coletivas, sobretudo em paises onde a forma dominante de negociagdo coletiva € ao nivel da
empresa. Além disso, a auséncia de sindicalizagdo permitiu que as empresas desenvolvessem
regimes de emprego alternativos que ndo entravam em conflito com as leis em vigor, mas que
eram contrarios as praticas vigentes. Por exemplo, o crescimento dos contratos de “horario
zero” no Reino Unido, dos contratos ““se e quando” na Irlanda e o “agendamento just-in-time”
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nos EUA e no Canada n2o se deveu a introducdo de nova legislacdo, mas sim da percecao,
por parte das empresas, de que ndo era necessario fornecer horas garantidas aos trabalhadores
com contrato de trabalho, e que podiam ser introduzidas novas modalidades para aumentar a
margem que as empresas tém para recorrer ao trabalho de uma forma mais flexivel.

Flutuagcées macroecondémicas e crise

As condig¢des macroeconémicas, incluindo as crises econdmicas, influenciam a participagao
do EA no emprego em geral. No entanto, dependendo dos regulamentos e das politicas, po-
dem existir diversos resultados distintos:

B Declinio no EA. Os trabalhadores envolvidos em relagdes de trabalho temporarias e com
multiplas partes, sdo os primeiros a serem dispensados quando as condi¢des macroeco-
némicas pioram. Por exemplo, durante a recessao de 2008-2009 nos Estados Unidos,
apesar de representarem menos de 2 por cento da forca de trabalho, os trabalhadores das
agéncias de trabalho temporario representaram 10,6 por cento das perdas liquidas de
postos de trabalho. Da mesma forma, em Espanha, o emprego temporario caiu de 29 por
cento em 2008 para 22 por cento em 2013 como resultado da crise econdmica.

B Redugoes tempordrias no horario de trabalho. Noutros casos, as empresas, em alterna-
tiva ao despedimento dos trabalhadores, podem reorganizar o seu trabalho internamente,
reduzindo o horério de trabalho, “partilhar empregos para salvar empregos”, o que resul-
ta numa maior propor¢do da mao-de-obra a trabalhar a tempo parcial. Durante a tltima
crise econdmica, estes programas de partilha de trabalho foram apoiados por politicas
para complementar o rendimento dos trabalhadores, financiadas parcialmente por fundos
de seguro de desemprego. Na Alemanha, no auge da crise econdmica em 2009, cerca
de 1,2 milhdes de trabalhadores reduziram o seu horario de trabalho, em média, em um
terco, mantendo a relagdo laboral. Também podemos encontrar exemplos de redugdes
temporarias do horério de trabalho em algumas empresas da Bulgaria, da Estonia, da
Indonésia e na Federacdao Russa.

B Aumento do EA devido a incerteza economica. As preocupagdes com as condigdes eco-
némicas apos uma recessdo econdémica podem fazer com que as empresas se tornem
mais cautelosas no que diz respeito a contratagdo, o que da origem a mais formas tem-
porarias de contratagdo de mao-de-obra. Isto verificou-se, por exemplo, na Republica
da Coreia apos a crise financeira asiatica no final da década de 1970, assim como nos
Estados Unidos na sequéncia da Grande Recessao.

Tendéncias e incidéncia do emprego atipico

Dada a multiplicidade de influéncias que determinam o EA, ndo ¢ de surpreender que as ten-
déncias sobre o recurso a0 mesmo sejam altamente desiguais entre paises. Fazer a compara-
¢do de tendéncias em todo o mundo ndo ¢ uma tarefa simples, ja que as defini¢des estatisticas
diferem entre os paises, amitude refletindo as praticas locais. Adicionalmente, existem severas
limitagdes de dados no que se refere aos regimes de emprego que envolvem varias partes,
ao emprego dissimulado e ao trabalho por conta propria economicamente dependente, o que
dificulta uma avaliagdo abrangente em todo o globo. Ainda assim, podem ser identificados
indicios de uma mudanga mais ampla a partir dos dados limitados que estdo disponiveis.

B Globalmente, nos paises industrializados, o EA pode ser encontrado em quase todos os
setores econoémicos, sendo predominante nas profissdes com baixos salarios. Nos paises
em desenvolvimento, o emprego ocasional continua a representar uma fatia consideravel
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do emprego assalariado, mas ocorreu igualmente uma proliferacdo do EA em setores nos
quais o emprego tradicional era mais comum como, por exemplo, a industria transfor-
madora ou o setor publico.

B A probabilidade de as mulheres, jovens e migrantes recorrerem a regimes atipicos ¢ muito
maior quando comparados com outros grupos da populacdo. A sua representatividade
excessiva no EA é um reflexo das maiores dificuldades que estes trabalhadores tém em
entrar e permanecer no mercado de trabalho. Para as mulheres em particular, esta situacao
reflete a distribuicdo desigual do trabalho doméstico nao remunerado e as consequéncias
dessa desigualdade nas probabilidades de terem empregos tradicionais, atendendo ao ho-
rario ¢ a disponibilidade que alguns empregos tradicionais exigem, bem como a reserva
de que alguns empregadores tém em contratar mulheres devido a estas exigéncias.

Emprego temporario

O emprego temporario sempre existiu e € comum nos setores econdémicos que estdo sujeitos
a flutuagdes sazonais, por exemplo, a agricultura, a construg¢@o e os transportes. Além dis-
$0, as empresas recorrem ao emprego temporario para atender a necessidades especificas e
de curto prazo relacionadas com a mao-de-obra como, por exemplo, a substituicdo de um
trabalhador ausente, a satisfagdo de picos de procura de curto prazo ou a avaliagdo de traba-
lhadores recentemente contratados antes de lhes oferecer um contrato sem termo. Algumas
das principais conclusdes sobre o emprego temporario incluem:

B Na Europa, dados para 33 paises revelam que, em 2014 em média, 12,3 por cento dos traba-
lhadores estavam abrangidos por contratos temporarios. Os paises onde o emprego tempo-
rario € mais frequente sdo a Polonia, Portugal e a Espanha, todos com 20 por cento ou mais
dos seus trabalhadores abrangidos por contratos temporarios (figura 2). Ao longo da ultima

Figura 2. Emprego temporario na Europa em percentagem dos trabalhadores por conta de outrem, 2004 e 2014
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década, em Malta e a na Eslovaquia verificou-se um aumento quase para o dobro no emprego
temporario, ao passo que na Irlanda triplicou a sua quota. Em toda a Europa, os motivos que
levam ao recurso ao trabalho temporario sao diversos, com 62 por cento dos trabalhadores
temporarios a relatar, em 2014, que trabalharam temporariamente porque ndo conseguiram
encontrar um emprego permanente € 9 por cento porque estavam a experiéncia.

B Na Australia, um em cada quatro trabalhadores tem um emprego ocasional. O emprego
ocasional na Australia é uma categoria especifica de emprego em que o trabalhador ndo
tem direito a baixa por doenca ou ao gozo de férias anuais, mas o salario horario ¢ comple-
mentado por uma compensagao adicional, conhecida como “casual loading” (compensa-
¢do para trabalhadores ocasionais). O emprego ocasional encontra-se frequentemente em
profissdes com salarios baixos.

B Na Republica da Coreia, os trabalhadores “eventuais” (definidos como trabalhadores
com contrato de duragdo determinada) aumentaram a sua quota no emprego remunerado
de 14 por cento, em 2001, para 19 por cento, em 2013. Noutras zonas da Asia, as taxas
de emprego temporario sao elevadas relativamente ao resto do mundo, e todas as suas
formas, trabalho temporario, sazonal e ocasional, estdo muito presentes. Varia entre os
24 por cento do emprego remunerado nas Filipinas, e os 67 por cento no Vietname,
sendo também consideravel na China, India, Indonésia e Malésia. O trabalho ocasional
constitui praticamente dois tercos do trabalho por conta de outrem no Bangladesh e na
India, chegando a ser responsavel por mais de 40 por cento no Paquistao.

B Os paises da América Latina revelam cenarios diversificados. Ao passo que na Argentina e
no Brasil, o recurso ao emprego temporario ¢ limitado, totalizando menos de 10 por cento
durante a década de 1990 na Argentina, atingiu 20 por cento do emprego remunerado, quan-
do a sua utilizacdo foi facilitada através de uma alteracdo a legislagdo laboral que reduziu a
custo do emprego temporario. Outros paises da regido apresentam quotas de trabalho tem-
porario relativamente altas e em crescimento, com o Equador e o Peru a liderar a lista com
mais de 50 por cento de trabalhadores por conta de outrem com regimes temporarios. A in-
formalidade continua a ser um problema importante tanto na América Latina como na Asia,
onde muitos paises enfrentam um problema de dupla segmentagao dos mercados de trabalho
entre formalidade e informalidade, e com divisdes entre contratos temporarios e efetivos.

®m Em Africa, a forma mais comum de emprego temporério ¢ o emprego ocasional. Um
em cada quatro trabalhadores tem um emprego ocasional no Quénia e, no Zimbabwe e
no Mali, esta propor¢ao sobre para mais de um em cada tré€s trabalhadores. Em geral,
0 emprego temporario atinge quase 60 por cento na Etidpia e na Republica Unida da
Tanzania, sendo particularmente elevado nas areas rurais. Foi observado nos tultimos
anos um crescimento de uma forma especifica, os contratos a termo, em dois extremos
opostos do continente: Marrocos e Africa do Sul.

Os dados para as empresas do setor privado registadas em 132 paises em desenvolvimento
e em transi¢do revelam que a propor¢do média de trabalhadores temporarios empregados
pelas empresas € de 11 por cento; cerca de um terco dos paises apresenta taxas de emprego
temporario em torno desta média (figura 3)."” No entanto, existem enormes divergéncias,
com 0 emprego temporario a variar entre menos de 5 por cento na Jordania e na Serra Leoa,
até mais de 25 por cento na Mongolia e no Peru. Além disso, existem divergéncias significa-
tivas entre as empresas (caixa 2).
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Figura 3. Incidéncia do emprego temporario como percentagem do emprego por conta de outrem total em empresas
do setor privado, paises em desenvolvimento e em transigao, por volta de 2010
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Fonte: Calculos dos autores baseados no Inquérito do Banco Mundial as Empresas, 2014.

Caixa 2. Dependéncia intensiva do emprego temporario por uma pequena parte de empresas

Existem divergéncias importantes no recurso ao emprego temporario por parte das empresas. 0s dados de dois inquéritos a
nivel do estabelecimento abrangendo mais de 150 paises no total revelam que a maioria das empresas nao recorre ao trabalho
temporario (incluindo o trabalho através de agéncias de trabalho temporario), e que é um pequeno subconjunto de empresas
que recorre intensivamente a mao-de-obra temporaria (definido como empregando 50 por cento ou mais da sua forca de tra-
balho com o recurso a contratos temporarios) (figura 4).

Entre as 73 mil empresas em paises em desenvolvimento e em transicdo que constam na base de dados, 7,2 por cento eram
utilizadoras “intensivas”, e a propor¢do média de trabalhadores temporarios na respetiva forca de trabalho era de 63 por cento.
Na verdade, 5 por cento de todas as empresas representavam 57 por cento da totalidade do trabalho temporario utilizado.™
Além disso, foram verificadas divergéncias dentro da mesma industria e pais, o que indica que empresas com restricdes a
producéo similares continuaram a optar por formas alternativas de organizacéo da sua mao-de-obra. Além disso, foram encon-
trados utilizadores “intensivos” em todas as industrias, ndo se limitando as indstrias sazonais.

Nos 22 paises europeus,? 77 por cento das empresas participantes no inquérito nao recorriam a trabalhadores temporarios,
16,3 por cento empregavam menos de 50 por cento dos seus trabalhadores ao abrigo deste tipo de contratos (“utilizacéo re-
gular”) e 6,8 por cento das empresas utilizou-os intensivamente. Cinco por cento das empresas eram responsaveis por 76 por
cento de todos os trabalhadores temporarios empregados. No entanto, verificou-se uma grande variagao entre os paises. Por
exemplo, em Espanha, 16 por cento das empresas utilizaram méao-de-obra temporaria intensivamente em 2010 (diminuic&o
relativamente aos 19,4 por cento em 2006), em comparagéo com apenas 1,8 por cento na Noruega.
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Estes resultados tém importantes implicacoes nas politicas, uma vez que é evidente que nem todas as empresas recorrem ao em-
prego temporario da mesma forma e que, dentro das inddstrias, existem diversas opcoes disponiveis com vista a organizar a pro-
ducdo. Adicionalmente, os resultados sugerem que algumas empresas podem estar a depender excessivamente destes regimes.

Figura 4. Utilizacdo de mao-de-obra temporaria entre empresas do setor privado, por volta de 2010

132 paises em desenvolvimento e em transicao 22 paises europeus
! 6.8%
32.8%
60%

m Ngo utilizam m Utilizacdo regular ~ m Utilizagdo intensiva

Nota: Utilizagao regular significa que entre zero e 50 por cento dos trabalhadores tém contratos tempordrios; utilizagao intensiva significa > 50 por cento da
méao-de-obra tem contratos temporarios.

Fonte: Calculos dos autores. Dados sobre os paises em desenvolvimento e em transicéo do Inquérito do Banco Mundial as Empresas, abrangendo empresas do
setor privado registadas com cinco ou mais trabalhadores em 132 paises; dados sobre 22 paises europeus do Inquérito Sobre a Estrutura dos Ganhos, abrangen-
do empresas do setor privado com dez ou mais trabalhadores.

B Migrantes. Em 2015, existiam 232 milhdes de migrantes internacionais, representando
3,2 por cento da populagdo mundial.”® Os trabalhadores migrantes internacionais estdo
frequentemente empregados nos setores da construcao, da agricultura sazonal, dos cui-
dados domiciliarios, da hotelaria e restauragdo, e da limpeza, todos associados ao EA,
particularmente ao trabalho temporario e as relagdes de trabalho com multiplas partes.
Os trabalhadores migrantes internacionais sdo por vezes recrutados através de agéncias
de trabalho temporéario, ou participam em programas bilaterais de migragdo temporaria.
Estes regimes de emprego condicionam o estatuto do EA dos migrantes desde o inicio
da experiéncia de migragdo.

m Jovens. E comum encontrar jovens entre os trabalhadores com empregos temporarios
e a tempo parcial. Por vezes, os jovens t€ém empregos temporarios porque conjugam o
trabalho com os estudos ou a formagao, como ¢é o caso, por exemplo, de 29 por cento
dos jovens trabalhadores na Europa. Mas os jovens também sdo novos no mercado de
trabalho e, como tal, sdo frequentemente contratados ao abrigo de contratos temporarios
para finalidades de selecdo e realizagcdo de estagios, bem como para reduzir os custos.
Em 2012, no Peru, Egito e Malawi, menos de 50 por cento dos jovens com emprego por
conta de outrem tinham contratos estaveis; dados para 21 paises europeus revelam que,
em média, 45 por cento dos jovens em 2014 tinham contratos temporarios porque nao
conseguiam encontrar um emprego permanente.
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Emprego a tempo parcial e trabalho a chamada

O emprego a tempo parcial tem vindo a aumentar em muitas zonas do mundo ao longo das
ultimas décadas. O trabalho a tempo parcial pode ser um instrumento importante para a in-
tegragdo da mao-de-obra das mulheres ja que, por forca das responsabilidades domésticas
e de prestagdo de cuidados, ndo estariam de outra forma disponiveis para se dedicarem ao
trabalho remunerado. No entanto, saber se o emprego a tempo parcial ajuda a promover a
igualdade de género depende da qualidade do trabalho a tempo parcial. As politicas publi-
cas, incluindo as politicas relativas a seguranga social e as politicas fiscais, reforcaram por
vezes as diferencas de género no mercado de trabalho, mas podem ser concebidas de modo
a promover o trabalho a tempo parcial de boa qualidade.

Globalmente, as mulheres t€ém uma representatividade excessiva no que diz respeito ao
emprego remunerado a tempo parcial (figura 5). Embora representem menos de 40 por
cento do emprego remunerado total, a sua quota no emprego remunerado a tempo parcial
¢ de 57 por cento. Na Argentina, Austria, Bélgica, Alemanha, India, Italia, Japao, Paises
Baixos, Niger, Paquistdo e Suica, existe uma diferenga superior a 25 pontos percentuais na
participacao das mulheres como trabalhadoras a tempo parcial relativamente aos homens.

Na Europa, quase um em cada cinco trabalhadores trabalhou a tempo parcial em 2014. Nos
Paises Baixos, a por vezes denominada de primeira “economia a tempo parcial” do mundo,
mais de 45 por cento das pessoas empregadas trabalharam a tempo parcial; o trabalho a tempo
parcial esta também generalizado nos paises nordicos, bem como na Austria, Irlanda, Malta,
Suica e Reino Unido, onde representa quase um ter¢o do emprego por conta de outrem. Em
2014, 27 por cento das mulheres europeias referiram que trabalhavam a tempo parcial porque
isto lhes permitia conjugar o trabalho com responsabilidades de cuidados; 26 por cento ndo
conseguiram encontrar um emprego a tempo completo. Os homens europeus referiram que
trabalhavam a tempo parcial porque ndo conseguiam encontrar um emprego a tempo inteiro
(40 por cento) ou porque estavam a estudar ou a receber formagao (19 por cento).

O emprego a tempo parcial manteve-se estavel e elevado na Australia, onde muitos traba-
lhadores ocasionais trabalham a tempo parcial, mas esta situacdo verifica-se igualmente
no Canada, Israel e Nova Zelandia, onde perto de um tergo dos trabalhadores trabalhou
em horario parcial em 2014. Nos Estados Unidos, um em cada quatro trabalhadores tra-
balhou a tempo parcial em 2014, um aumento relativamente aos 19,6 por cento em 2009.

No Japao, o emprego a tempo parcial aumentou de 27 por cento em 2009, para 30 por
cento em 2014. O emprego a tempo parcial ¢ uma categoria de emprego especifica que
geralmente inclui empregados contratados a prazo. Um terco dos trabalhadores classifi-
cados como tendo um trabalho a tempo parcial trabalhou o0 mesmo nimero de horas do
que os trabalhadores a tempo completo.

Em Africa, o emprego a tempo parcial estd mais generalizado em Madagéscar, Mo-
cambique, Uganda ¢ Zimbabwe, embora grande parte disto seja um reflexo da natureza
ocasional desse regime e da insuficiéncia de disponibilidade de trabalho. Na verdade, a
Africa ¢ a regido onde o subemprego relacionado com o nimero de horas trabalhadas é o
mais elevado (em que os trabalhadores estdo dispostos e disponiveis para trabalhar mais
horas), com 12 por cento dos trabalhadores e 16 por cento das trabalhadoras a referir que
gostariam de trabalhar mais horas. No Uganda, 26 por cento dos trabalhadores a tempo
parcial referiram que gostariam de trabalhar mais horas.

Na América Latina, o trabalho a tempo parcial entre os trabalhadores formais ndo esté
generalizado e encontra-se sobretudo em profissdes qualificadas. Cerca de 16 por cento
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Figura 5. Percentagem de trabalhadores que trabalham a tempo parcial (< 35 horas semanais), 2014
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dos trabalhadores trabalham a tempo parcial no Brasil; no Chile, o emprego assalariado
a tempo parcial aumentou de 10 por cento em 2009, para 15 por cento em 2014.

Ao longo das ultimas décadas, o trabalho a tempo parcial ndo s6 cresceu em importancia,
como também tem diversificado as suas formas para incluir “horarios muito curtos” (menos
de 15 horas semanais) ou regimes sem horarios minimos estabelecidos, como o caso do tra-
balho a chamada, incluindo os contratos de “horario zero”.

No Reino Unido, de acordo com o Office for National Statistics (Instituto Nacional de Es-
tatistica) 2,5 por cento dos trabalhadores estavam abrangidos por contratos de horario zero
no quarto trimestre de 2015. Praticamente 40 por cento desses trabalhadores trabalhavam
menos de 16 horas semanais, embora a média da semana de trabalho fosse de 21,3 horas.

Estima-se que aproximadamente 10 por cento da mao-de-obra nos Estados Unidos tenha
horarios de trabalho irregulares e “a chamada”; os trabalhadores com menores rendi-
mentos tém os horarios mais irregulares.”! No México, 2,1 por cento dos trabalhadores
trabalhavam menos de 15 horas semanais, ¢ 6,7 por cento ndo tinham um horario fixo.

0 trabalho através de agéncias de trabalho temporario e outras relacoes de trabalho

O trabalho através de agéncias de trabalho temporario (TAATT) e outras relagdes contratuais
que envolvem multiplas partes constituem uma quota reduzida, porém crescente, do trabalho
por conta de outrem. O TAATT representa entre 1 a mais de 6 por cento do emprego pago em
paises para os quais existem dados disponiveis.

De acordo com a Confederagdo Mundial do Emprego (antiga CIETT), 40 milhdes de tra-
balhadores em todo o mundo recorreram ao TAATT em 2013, com os maiores mercados
encontrados nos Estados Unidos, China, Europa e Japao.

Em 2010, o TAATT representou 1,3 por cento do emprego remunerado em 34 paises euro-
peus. Apesar de ainda representar menos de 1 por cento do emprego assalariado na Alba-
nia, Finlandia, Alemanha, Hungria, Italia, Malta, Montenegro ¢ Turquia, atingiu os 2,2 por
cento nos Paises Baixos, e os 2,4 por cento na Bulgaria, Chipre e Espanha. Em Israel, mais
de 5 por cento da mao-de-obra foi contratada por meio de sub-contratagdo de mao-de-obra.

Ao longo das ultimas décadas, verificou-se nos paises asiaticos um crescimento das modali-
dades de emprego com multiplas partes, designadas sob diversas denominagdes, por exemplo,
cedéncia temporaria de trabalhadores, através de agéncia, subcontratagdo ou externalizagao.
Na Republica da Coreia, os trabalhadores de agéncias temporarias e em cedéncia temporaria
constituiram 4,4 por cento do emprego assalariado em 2013; além disso, a “‘subcontratagio in-
terna”, em que os trabalhadores sao contratados por meio de um subcontratante, mas trabalham
nas instalagoes da empresa principal, ¢ comum nas grandes empresas. Uma pesquisa realizada
em 2009 sobre a subcontratagdo interna em 1.764 empresas com mais de 300 trabalhadores
concluiu que 55 por cento referiram utilizar a subcontratagdo interna, ao passo que 8 por cento
relataram que mais de 50 por cento da forga de trabalho era subcontratada internamente.?

Nas Filipinas, cerca de 62 por cento dos estabelecimentos registados com mais de 20
trabalhadores contrataram trabalhadores “contratados por agéncias” em 2014, represen-
tando 12,2 por cento da forca de trabalho total. Na industria transformadora indiana, o
“trabalho a contrato” atingiu 35 por cento em 2011-2012, um crescimento face aos 15
porcento verificados na década de 1990.

Os dados sobre Africa sdo escassos, com a exce¢do de algumas informacgdes sobre alguns
setores e profissdes. Na Africa do Sul, a National Association of Bargaining Councils
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estimou que, em 2010, 6,5 por cento do total da for¢a de trabalho era contratada por in-
termediarios de trabalho.?* Na Zambia, 48 por cento da mio-de-obra na industria mineira
era contratada através de empresas empreiteiras e de intermediagao de trabalho em 2009,
a maioria ao abrigo de contratos de curto prazo.**

Relacoes de trabalho dissimulado e trabalho por conta prépria economicamente dependente

Os dados sobre o trabalho dissimulado e o trabalho por conta propria economicamente
dependente devem ser obtidos através da conjugagdo de perguntas em inquéritos sobre a
mao-de-obra ou através de auditorias.

B AEslovaquia é um dos poucos paises que publica estatisticas sobre “falsos trabalhadores
independentes”. No inicio de 2015, 3,6 por cento dos trabalhadores, ou 86.500 pessoas,
eram falsos trabalhadores independentes.

B No Chile, em 2011, 12 a 17 por cento das empresas de subcontratagdo eram constituidas
total ou parcialmente por antigos trabalhadores das empresas principais, o que sugere a
possibilidade de relagdes de trabalho dissimulado.

B Em 2014, 2,3 por cento dos trabalhadores argentinos e 4,1 por cento dos trabalhadores
mexicanos descreveram a sua relagdao de trabalho como um trabalho por conta propria
economicamente dependente.

B As auditorias no setor de constru¢ao realizadas em seis estados dos Estados Unidos duran-
te a década de 2000 revelaram que entre 8 e 13 por cento dos trabalhadores da construcao
civil foram erroneamente classificados como trabalhadores independentes.

B Muitas empresas da economia “a chamada” ou “gig” optaram por contratar os seus traba-
lhadores como “contratantes independentes”. Esta pratica tem sido objeto de varios confli-
tos laborais de grande relevancia nos quais os trabalhadores contestaram essa classificagao.
Embora a economia a chamada (de plataformas de internet) continue a representar uma
quota relativamente reduzida da mao-de-obra, espera-se que possa aumentar significativa-
mente nos proximos anos, ¢ a problematica da classificagdo podera ter implicagdes impor-
tantes para o mercado de trabalho como um todo.

QUAIS 0S POSSIVEIS EFEITOS DO EMPREGO ATiPICO NAS EMPRESAS, NOS
TRABALHADORES E NOS MERCADOS DE TRABALHO?

A decisdo das empresas em recorrer a0 EA tem consequéncias importantes para o trabalha-
dor individual, mas também para a propria empresa, para o mercado de trabalho, e para a
economia e a sociedade em geral.

Trabalhadores

O EA tem implica¢des em praticamente todos os aspetos das condi¢des de trabalho, incluin-
do o emprego, os rendimentos, os horarios de trabalho, a seguranca e saude no trabalho, a
cobertura de seguranga social, a formagao e a representacdo e outros principios e direitos
fundamentais no trabalho (figura 6). Apesar de as insegurancas nessas sete areas também
serem evidentes nas relagdes de emprego tradicionais, no geral, apresentam menos insegu-
rancas quando comparado com os diferentes tipos de EA.

O facto de os trabalhadores que recorrem ao EA sentirem insegurancas nessas sete areas
depende das caracteristicas do trabalhador, bem como da situagdo da empresa, da industria
e do contexto de cada pais.
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Figura 6. Sete areas de potencial inseguranca no trabalho
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B Seguranca no emprego e transi¢oes do mercado de trabalho. A facilidade de transitar entre
0s empregos atipicos e os empregos tradicionais ¢ uma questdo de especial preocupagdo
para os trabalhadores temporarios, para os trabalhadores com TAATT e outras relagdes de
trabalho com multiplas partes, bem como para os trabalhadores por conta propria economi-
camente dependentes. Podera ndo ser um problema tdo importante para os trabalhadores a
tempo parcial se estes estiverem abrangidos por contratos de durag@o indeterminada, em-
bora os trabalhadores a tempo parcial estejam geralmente numa situacdo menos favoravel
do que os seus homoélogos a tempo completo no que diz respeito a seguranga do emprego.?
As transigdes do emprego temporario para o emprego permanente sdo geralmente pouco
frequentes, variando de uma taxa anual de menos de 10 por cento para cerca de 50 por
cento nos paises para os quais existem dados disponiveis. Contudo, ter um trabalho tem-
porario, ao contrario de estar desempregado, pode aumentar a probabilidade de obter um
emprego regular. O emprego temporario pode, de facto, funcionar como uma “rampa de
lancamento” para jovens licenciados, migrantes e trabalhadores inicialmente desfavoreci-
dos em termos de educa¢@o ou de remuneragdo. Para estes trabalhadores, os beneficios de
ter uma selegdo inicial menos exigente, de ganhar experiéncia de trabalho mais ampla por
oposi¢do a uma experiéncia de trabalho especializado, e de expandir a sua rede através de
empregos atipicos sdo elevados. No entanto, quando o trabalho temporario esta mais difun-
dido, as evidéncias a mais longo prazo, como acontece em Espanha ou no Japao, sugerem
que ao longo de toda a vida de trabalho, os trabalhadores que iniciaram a sua carreira com
um trabalho temporario t€m maiores possibilidades de alternar entre empregos atipicos
e uma situacao de desemprego em comparacdo com os trabalhadores que iniciam a sua
carreira com um contrato sem termo. Nesses casos, o trabalho temporario deixa de ser uma
rampa de lancamento. Na maioria dos paises considerados, mesmo quando o EA funciona
como uma rampa de langamento, os trabalhadores em empregos atipicos apresentam uma
taxa de transi¢ao para o desemprego ou para a inatividade significativamente maior, por
vezes quase dez vezes superior, em comparagdo com os trabalhadores tradicionais.

[
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Figura 7. PenalizacOes salariais para o trabalho temporario, resultados empiricos selecionados
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Nota: Os resultados mostram penalizages salariais por uma situagéo de trabalho temporario por oposigao a uma situagéo de trabalho permanente apenas no caso
dos homens. Coeficientes parciais da andlise de regressao, com controlo dos efeitos da idade, formagao, profissao e setor de atividade (outras variacoes de controlo
variam de acordo com os estudos). Os anos referem-se aos anos dos dados em que a analise se baseou. A penalizagao «negativa» deve ser interpretada como um

prémio salarial.

Fonte: Calculos dos autores com base numa visao geral da literatura; ver o Anexo do Capitulo 5 no relatério (quadro A5.2).

B Disparidades salariais. As diferengas salariais ocorrem quando dois trabalhadores simila-

res que realizam trabalhos similares sdo pagos de forma diferente. O trabalho temporario
resulta geralmente em penalizagOes salariais, que podem atingir até 30 por cento relativa-
mente aos trabalhadores tradicionais comparaveis (figura 7). Em contrapartida, o emprego a
tempo parcial pode, por vezes, implicar prémios. Este € o caso dos trabalhadores formais na
América Latina, embora isto se verifique raramente na Europa e nos Estados Unidos, onde o
emprego a tempo parcial geralmente esta associado a penalizagdes salariais. Os diferenciais
salariais para o EA também variam entre os niveis de rendimentos. Por exemplo, em Italia,
as penalizagdes salariais associadas aos empregos temporarios sao substancialmente mais
pronunciadas entre os trabalhadores com salarios mais baixos, mas sdo quase inexistentes
ao considerar os empregos com salarios mais elevados.?* Em alguns casos, as diferengas
salariais podem aumentar com a idade, como se verifica no caso dos trabalhadores a termo
no Japao; ou diminuir com o tempo passado no setor, como ¢ o caso dos trabalhadores das
agéncias de trabalho temporario na Alemanha. Nos paises em desenvolvimento, os traba-
lhadores com contratos a termo escritos costumam sofrer uma penalizagdo salarial em com-
paragdo com os trabalhadores com contratos sem termo, essa penalizagao tende a ser menor
do que a sentida pelos trabalhadores que ndo t€ém um contrato escrito.

Horarios. Algumas formas de EA, particularmente o trabalho temporario, estdo associadas
a horarios mais alargados e a uma maior intensidade de trabalho. Dados relativos a Nova
Zelandia, Suiga, Tailandia e Vietname indicam que os trabalhadores com contratos a ter-
mo ou em TAATT t€m uma maior probabilidade de trabalhar horas extraordindrias ndo
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remuneradas, muitas vezes na expectativa de uma renovagao contratual. Além disso, para
compensar os rendimentos insuficientes, muitos trabalhadores com EA tém varios empre-
gos. A outra grande preocupagdo no que diz respeito ao tempo de trabalho diz respeito aos
trabalhadores a chamada, incluindo os abrangidos por contratos de horario zero e regimes
ocasionais semelhantes, ja que estes trabalhadores t&ém normalmente um controlo limitado
sobre o seu horario, e isto tem implicagdes no equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,
bem como na seguranga do rendimento, uma vez que o pagamento € incerto. Os horarios
variaveis também dificultam a possibilidade de ter um segundo emprego.

Seguranca e Sauide no Trabalho (SST). Existem quatro grandes categorias de riscos de SST
associados ao EA: riscos relacionados com lesoes e acidentes, riscos para a saude mental e
de assédio, perigos de exposi¢do a mas condigdes de trabalho e perigos, e problemas rela-
cionados com a fadiga. Estes riscos decorrem de uma combinacao de uma débil iniciacao,
formacdo e supervisao, problemas de comunicagao (especialmente em acordos de empre-
go com multiplas partes) e de obrigacdes legais fraturadas ou contestadas.?” Em termos
de taxas de lesdes, as taxas de lesOes profissionais entre os trabalhadores contratados no
ambito de contratos temporarios e de TAATT, podem ser significativamente superiores as
verificadas entre os trabalhadores efetivos. Estes valores quase duplicam no caso da Nova
Zelandia, e sdo substancialmente mais altos em Itélia, na India e no Japdo, mesmo entre
os trabalhadores com EA que trabalham lado a lado com os trabalhadores tradicionais.?®
A externalizag¢do e a subcontratagdo também estiveram relacionadas com diversos aci-
dentes catastroficos.?? Além dos problemas de satde fisica e de seguranga, o EA também
esta associado a fatores psicossociais que aumentam o risco de resultados adversos para a
satde. Ter um emprego temporario ou a tempo parcial involuntario pode agravar as perce-
¢oes subjetivas de inseguranca no emprego, sobretudo entre os grupos mais vulneraveis no
mercado de trabalho, e quando as oportunidades de mudanga de contratos temporarios para
contratos sem termo sdo reduzidas.*®* Uma maior inseguranga no emprego esta associada
a uma série de resultados negativos que afetam negativamente a satisfacdo no trabalho, o
bem-estar psicologico e mental, e a satisfacdo geral com a vida.

Seguranga Social. Os trabalhadores com EA dispdem geralmente de uma cobertura de
segurancga social inadequada, uma vez que as disposi¢des legais as excluem dos direi-
tos a pagamentos de seguranga social, ou porque uma menor duracio ou os salarios ou
horarios reduzidos oferecem pouco ou nenhum acesso a estes direitos. Por exemplo, no
Japdo, na Republica da Coreia e na Africa do Sul, a elegibilidade para os subsidios de de-
semprego entre os trabalhadores esta limitada aqueles que trabalham um numero mini-
mo de horas, com consequéncias Obvias para os trabalhadores a tempo parcial cujas ho-
ras de trabalho estdo abaixo do limite minimo.*! Na Europa, a maioria dos trabalhadores
temporarios sdo legalmente elegiveis para as prestacdes de desemprego, mas as maiores
taxas de rotatividade de emprego e a maior probabilidade de ocorréncia de periodos de
desemprego devido a ndo renovag@o de contratos temporarios diminui a probabilidade
de serem elegiveis para receberem prestagdes.*?

Formagdo. O volume de formagao oferecido aos trabalhadores temporarios e de agéncias
de trabalho temporario variara dependendo do tipo de empresa e da industria, mas também
depende do facto de os contratos temporarios estarem associados a programas de formacao
ou de serem utilizados para selecionar trabalhadores com potencial para ocuparem cargos
permanentes (neste caso, o trabalhador com um EA recebera formagao), ou de a producdo
ser muito estandardizada e as tarefas facilmente substituiveis, neste caso, € oferecida pouca
formagao para além da direcionada para a tarefa em questdo. Os trabalhadores a tempo
parcial beneficiam geralmente de menos oportunidades de formacao do que os seus homo-
logos a tempo completo.* Estas penalizagdes podem estar relacionadas com a percecao de
que os trabalhadores temporarios sdo menos orientados para a carreira.
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B Representagdo e outros principios e direitos fundamentais no trabalho. Os trabalhadores
com EA podem ser privados da liberdade sindical e dos direitos de negociagdo coletiva,
seja porque a lei impede a sua associagdo, ou porque o seu vinculo mais precario com o
local de trabalho dificulta a formagdo de um sindicato, sobretudo se temerem retaliacdes
por parte do empregador.** Os trabalhadores com relagdes de trabalho com multiplas partes
nem sempre tém o direito de encetar negociagdes coletivas com a empresa principal. Nas
Filipinas, os trabalhadores em projetos no setor da constru¢ao podem aderir ao sindicato
industrial relevante, mas ndo podem constituir uma unidade de negociagdo coletiva.’> Além
disso, na Indonésia,*® os trabalhadores contratados externamente ou subcontratados ndo
podem aderir aos sindicatos de trabalhadores regulares e, na Republica da Coreia, estes s6
podem negociar coletivamente com o subcontratante.”” Nalguns casos, os limiares podem
impedir que os trabalhadores formem sindicatos. Por exemplo, no Vietname, os trabalha-
dores com contratos com prazos inferiores a seis meses ndo podem aderir a um sindicato.?®
Além disso, os trabalhadores independentes sdo frequentemente excluidos do direito de
organizagdo ou da regulamentagdo que protege esse direito, o que afeta os trabalhadores
com relagdes de trabalho dissimulado e de trabalho por conta prépria economicamente
dependente.” Estas dificuldades sdo confirmadas por estatisticas que apontam para que 0s
trabalhadores com EA tenham uma menor taxa de sindicaliza¢do.*’ As praticas de trabalho
forcado s@o por vezes ocultadas através do recurso a mecanismos de trabalho que envol-
vem multiplas partes, e podem ser encontrados nas cadeias de abastecimento globais, par-
ticularmente nos niveis mais baixos de subcontratagdo.*' O impacto potencialmente discri-
minatdrio das formas de emprego “atipicas” foi citado como uma preocupagao dos 6rgaos
de controlo da OIT em casos relativos a Republica da Coreia, Madagascar e Turquia.*

Implicacdes para as empresas, mercados de trabalho e sociedade

Com a crescente incidéncia do EA, ¢ importante perceber quais sdo as implicacdes para as
empresas.

B  Mudanga nas estratégias de recursos humanos. As empresas que dependem fortemente
do EA tém de adaptar as suas estratégias de recursos humanos.” A gestdo deve mudar o
foco das suas estratégias de recursos humanos da formacao e desenvolvimento de traba-
lhadores no ambito da organizacdo para a identificagdo dos conjuntos de competéncias
que a empresa necessita de adquirir nos mercados e adquirir essas competéncias de uma
forma eficiente e atempada.** Esta mudanga exige que a organizagdo disponha de um
sistema de gestdo de recursos humanos que facilite o reconhecimento oportuno das ne-
cessidades de determinados tipos de competéncias ou qualificagdes na organizacao.

B FEfeitos nas competéncias no dmbito da empresa. Uma dependéncia da aquisicdo em al-
ternativa ao desenvolvimento das competéncias de que a empresa necessita pode afetar as
organizagdes de duas formas. Em primeiro lugar, pode resultar numa erosdo gradual das
competéncias especificas da empresa.* As empresas que descrevem os seus recursos huma-
nos como um dos seus principais ativos dao por si com ativos que ndo sdo muito distintos
dos ativos dos seus concorrentes, o que minimiza o papel das pessoas enquanto fonte de
vantagem competitiva. Uma segunda implica¢ao do recurso a trabalhadores temporarios ou
contratados ¢ a limitacao da capacidade que as empresas tém para responder a mercados em
mudanga. Uma vez que o foco esta cada vez menos virado para a formagdo de competén-
cias e mais para a contratagcdo de competéncias, a capacidade de mudanga que as empresas
podem realizar ¢ limitado pela disponibilidade de competéncias no mercado de trabalho.

B Ganhos a curto prazo, perdas a longo prazo. O EA pode trazer beneficios para as em-
presas em termos de poupanga de custos e de flexibilidade, nomeadamente se os traba-
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lhadores realizarem tarefas rotineiras e altamente estruturadas. No entanto, os ganhos em
termos de custos e flexibilidade a curto prazo proporcionados pelo recurso ao EA podem
ser superados pelas perdas de produtividade a longo prazo provocadas por uma menor
produtividade dos trabalhadores em EA, bem como por efeitos negativos na produtivi-
dade dos trabalhadores tradicionais ou pelos elevados custos de transacdo decorrentes da
gestdo de uma mao-de-obra “mista” (em que os trabalhadores com regimes tradicionais
e atipicos trabalham lado a lado). Se uma boa gestao nao for bem conseguida, essa mao-
-de-obra pode resultar em conflitos e num decréscimo da moral.*

Inovagao e produtividade. Além disso, existem evidéncias de que as empresas que recor-
rem mais a mao-de-obra atipica ndo investem suficientemente em formacao, tanto para os
trabalhadores temporarios como para os trabalhadores efetivos, bem como em tecnologias
que promovem a produtividade e inovagdo.”’” O desempenho da empresa também pode
sofrer perturbagdes devido a acumulacdo de conhecimentos especificos da empresa e da
forma como esses conhecimentos sao transmitidos aos novos trabalhadores, caso a maioria
dos trabalhadores esteja em modalidades de emprego atipicas. Dados referentes a Italia e
aos Paises Baixos alertam para que as empresas que recorrem a uma maior proporgao de
mao-de-obra flexivel apresentam um menor crescimento da produtividade do trabalho.*
De igual forma, uma analise do recurso a trabalhadores temporarios em empresas em 132
paises em desenvolvimento e em transicdo, mostrou que as empresas menos produtivas
eram também as empresas que recorriam “de forma intensiva” ao trabalho temporario para
a sua atividade (definido como 50 por cento ou mais da mao-de-obra ao abrigo de contratos
temporarios). Essas empresas tendem a recorrer a trabalhadores temporarios para econo-
mizar custos com a mio-de-obra e ndo investem na sua formagio.*

Segmentagdo do mercado de trabalho. O recurso generalizado ao EA pode reforgar a
segmentagdo do mercado de trabalho, uma situagdo em que um segmento do mercado
de trabalho (trabalhadores atipicos ou “a franja menos protegida”) enfrenta condigdes de
trabalho inferiores e um estatuto profissional vulneravel, ao passo que o outro segmento
goza de condigdes de trabalho mais favoraveis, mesmo que os trabalhadores em ambos
0s segmentos executem o mesmo tipo de trabalho. Uma caracteristica fundamental dos
mercados de trabalho segmentados ¢ a dificuldade da transi¢do de um segmento para
outro. A segmentagdo do mercado de trabalho também significa que existe uma partilha
de riscos desigual entre os trabalhadores tradicionais e os trabalhadores em situagdo de
emprego atipico em termos de desemprego e de seguranca de rendimentos, bem como
entre os empregadores e trabalhadores atipicos em termos de ajuste economico, ja que
0 ajuste economico resulta desproporcionalmente na perda de postos de trabalho para
trabalhadores com EA. Consequentemente, a volatilidade do emprego ¢ elevada, sem
aportar qualquer beneficio geral para a criagdo de emprego (caixa 3).°° A segmentagdo
do mercado de trabalho também pode agravar a desigualdade salarial e de rendimentos.

Consequéncias sociais. Dois aspetos fundamentais do EA, a inseguranga no emprego ¢ uma
remuneragao inferior, podem ter repercussdes nos padroes de consumo e socializagdo dos
trabalhadores. Os trabalhos de investigacao mostram que, para os trabalhadores temporarios
e a chamada, ¢ mais dificil ter acesso ao crédito e a habitagdo, ja que os bancos e proprie-
tarios costumam dar preferéncia a trabalhadores com empregos estaveis e rendimentos re-
gulares. Desta forma, em Franga, os trabalhadores jovens t€ém uma maior probabilidade de
viver de forma independente dos pais se tiverem empregos estaveis, em comparagao com os
trabalhadores jovens com contratos temporarios. Existem evidéncias semelhantes para os
trabalhadores com EA nos Estados Unidos.** Os trabalhadores com contratos temporarios
que tém dificuldade em transitar para empregos permanentes também referem ter de adiar o
casamento ¢ a maternidade até encontrarem um emprego estavel.
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Caixa 3. A desregulamentacao do recurso aos contartos temporarios aumenta o emprego? *

Um objetivo declarado de desregulamentar o recurso aos contratos de emprego temporario € a criagdo de empregos. Mas as refor-
mas que facilitaram o recurso ao emprego temporario aumentaram o emprego? Dois paises da Europa, Italia e Espanha, dispoem de
informacdes sobre esta questdo. Ao longo das Ultimas décadas, ambos os paises introduziram reformas que facilitaram as empresas
0 recurso a trabalhadores temporarios e a trabalhadores de agéncias de trabalho temporario (sequidas de reformas subsequentes
para reduzir a sua utilizacdo). Trinta anos de dados e pesquisas que avaliam estas reformas dao provas dos respetivos efeitos.

Quando realizada durante periodos de relativa estabilidade econdmica e prosperidade, a desregulamentacédo do emprego tem-
porario em Italia e em Espanha ajudou a aumentar o emprego, especialmente entre os jovens, as mulheres e 0s migrantes, uma
vez que os empregadores tiraram partido da utilizacéo flexivel de contratos temporarios para contratar durante os periodos
positivos. No entanto, a contratagéo assumiu desproporcionalmente a forma de emprego temporério, estendendo-se a todos 0s
setores de atividade econémica, e substituindo a criacdo de contratos sem termo.

Além disso, surgiram outros problemas durante as recessdes economicas. Quando as crises surgem, 0s empregadores
optaram por nao renovar os contratos temporarios. Desta forma, os ganhos em matéria de emprego aportados pela desreg-
ulamentagdo foram transitdrios, conduzindo a transices significativas para o desemprego, o chamado “efeito de lua-de-
mel”.%2 Adicionalmente, quando a atividade econémica recuperou, assumiu geralmente a forma do aumento da contratagao
com recurso a contratos temporarios por curtos periodos de tempo como meio de manter a flexibilidade dos custos laborais,
o que teve implicagoes para a estabilidade econémica em geral.

Outro problema da desregulamentacao é a sua fraca reversibilidade. As empresas habituam-se rapidamente a recorrer a
contratos temporarios para as suas operagoes, utilizando-os como primeiro recurso como resposta a qualquer ajuste no
ciclo economico. Desta forma, as contrarreformas que restringem o recurso aos contratos temporarios tiveram um sucesso
limitado, uma vez que, por vezes, as empresas encontraram formas alternativas de contratar mao-de-obra flexivel.

DAR RESPOSTA A0S DEFICES DE TRABALHO DIGNO ASSOCIADOS A0 EMPREGO ATiPICO

Conforme evidenciado no que foi anteriormente exposto, o mundo do trabalho ndo ¢ estatico e
coloca desafios merecedores de respostas politicas. A adaptagdo da regulamentagio e das poli-
ticas para garantir um trabalho digno para todos tem que ser um esfor¢o continuo. Além disso,
sdo necessarios mais esfor¢os para assegurar que os regulamentos sdo efetivamente aplicados.

Isto aplica-se particularmente a setores e profissdes em que o controlo da regulamentacao tem

sido tradicionalmente débil, e onde a cobertura da negociacao coletiva ¢ limitada.

Com base nas diretrizes das normas internacionais do trabalho e das praticas nacionais, o
relatério aponta recomendacdes que abrangem quatro areas de agdo principais: (1) o preen-
chimento das lacunas na regulacdo; (2) o reforgo da negociagdo coletiva; (3) o reforgo da
protecdo social; e (4) a institui¢do de politicas de emprego e de politicas sociais com vista
a gerir os riscos sociais e acompanhar as transi¢cdes (ver figura 8). Estas recomendagdes
baseiam-se na convic¢do de que a seguranga do rendimento tem por base fundamental o
trabalho e que, sem empregos “dignos”, nunca havera apoio suficiente para minorar a inse-
guranca sentida pelos trabalhadores. No entanto, reconhecem que um trabalhador que tem
um emprego inseguro provavelmente sentir-se-4 menos inseguro caso resida num pais com

um estado social desenvolvido, onde as necessidades basicas da pessoa sdo garantidas por

meio da protegdo social e de outras politicas sociais.*
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Figura 8. Melhorar o emprego e apoiar os trabalhadores

TRANSFORMAR 0 EMPREGO ATIPICO

MELHORAR 0S APOIAR
POSTOS DE TRABALHO 0S TRABALHADORES

RESPOSTAS COLETIVAS POLITICAS DE EMPREGO/SOCIAIS

Respostas legislativas: Preencher as lacunas regulamentares

A analise das respostas legislativas centra-se em cinco grandes medidas que tém por objetivo
preencher as lacunas existentes na regulamentacdo relativas ao emprego atipico. O objetivo
destas medidas ¢ alinhar, na medida do possivel, a prote¢do em matéria laboral do EA com
a do emprego tradicional para que os trabalhadores com modalidades atipicas de emprego
recebam uma melhor prote¢do, bem como para mitigar os abusos cometidos pelos emprega-
dores no recurso a estes regimes que prejudicam o seu legitimo propdsito.>® Existem normas
internacionais do trabalho que oferecem orientacao para muitas dessas medidas.

E3



0 EMPREGO ATIPICO NO MUNDO: DESAFIOS E PERSPETIVAS I I .

Igualdade de tratamento. Garantir a igualdade de tratamento para os trabalhadores com EA
¢ importante ndo so para evitar a discriminacao baseada na situa¢do profissional e como uma
questao de equidade, mas também como forma de garantir que os regimes atipicos de emprego
nao sejam utilizados exclusivamente para reduzir os custos com o trabalho, oferecendo piores
termos ¢ condigdes de emprego para determinados grupos de trabalhadores. Por este motivo,
garantir a igualdade de tratamento ¢ também uma forma de assegurar condi¢des de equidade
para os empregadores. Dada a representatividade excessiva das mulheres, dos jovens e dos mi-
grantes no EA, ¢ importante garantir a igualdade de tratamento para os trabalhadores atipicos,
uma vez que isto ajuda a combater a discriminag@o no local de trabalho e a discriminacdo em
geral. Para além das normas internacionais do trabalho que proibem a discriminag@o no local
de trabalho, existem outras normas que abordam as especificidades dos trabalhadores com EA
que exigem a ndo discriminagdo destes trabalhadores.”” A igualdade de tratamento entre os tra-
balhadores a termo, de agéncias de trabalho temporario ¢ a tempo parcial esta estabelecida nas
diretivas da UE, estando igualmente presente nas legislagdes nacionais, embora o seu 4mbito
e aplicacdo variem significativamente entre jurisdi¢des. O quadro 1 apresenta varios exemplos
do principio de igualdade de tratamento para trabalhadores a tempo parcial.

Contudo, mesmo quando o principio da igualdade de tratamento esta previsto, podem existir
excegOes ou lacunas juridicas que limitam o seu alcance e eficacia. Assim, uma boa pratica
passa por reanalisar regularmente as exclusdes a este principio para verificar se ainda se
justificam, realizando mesmo a monitorizagao dos efeitos de tais exclusdes.

Nalguns casos, a regulamentacdo limita os direitos e a prote¢ao dos trabalhadores em situa-
¢do de emprego atipico. Por exemplo, a provisdo de periodos de qualificagdo e a continui-
dade minima do emprego podem impedir que alguns trabalhadores, particularmente aqueles
cujo trabalho seja intermitente, o acesso a importantes medidas de proteg¢do laboral, mesmo
que a sua relagdo com um mesmo empregador se prolongue por um periodo de tempo con-
sideravel, embora numa base descontinua.”® A legislagdo sobre o trabalho ocasional adotada

Quadro 1. Principios de igualdade de tratamento para trabalhadores a tempo parcial

N

Clausula geral de nao Arménia, Bulgaria, Chile, Franga, Hungria (a discriminago direta e indireta sao
discriminagao

proibidas), Italia, Letonia, Lituania, Luxemburgo (sujeito a disposi¢des especificas
incluidas em convengdes coletivas), a Antiga Republica Jugoslava da Macedonia,
Mali, Moldavia, Noruega, Roménia, Senegal, Eslovaquia, Eslovénia, Espanha,
Tunisia (sujeito a disposi¢des particulares), Vietname (direito a igualdade de opor-
tunidades e tratamento)

n |

Igualdade de tratamen-
to exceto por motivos
objetivos

Prestacdes monetarias-
proporcionais

Austria, Bélgica, Cabo Verde, Chipre, Estonia, Alemanha, Grécia, Hungria, Islan-
dia, Irlanda, Malta, Mogambique, Paises Baixos, Portugal (motivos objetivos a
determinar por meio de convencao coletiva), Reino Unido, Suécia, Turquia (proi-
bigdo de tratamento diferenciado unicamente porque o trabalhador ¢ contratado a
tempo parcial e exceto se existir uma causa justificavel)

Argentina, Austria, Brasil, Cabo Verde, Chipre, Equador, Franga, Alemanha,
Grécia, Islandia, Irao, Irlanda, Italia, Republica da Coreia, Lituania, Luxemburgo,
Mali, Malta, Mauricias (com um aumento de, pelo menos, 5 por cento),
Mocambique, Portugal, Roménia, Federacdo Russa, Senegal, Seychelles,
Eslovaquia, Espanha, Tunisia, Turquia, Republica Bolivariana da Venezuela
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nalguns paises em desenvolvimento como, por exemplo, as Filipinas, que visa a continuida-
de do emprego de trabalhadores cujo trabalho é descontinuo, oferece exemplos para enfren-
tar problemas semelhantes nas economias industrializadas.

Horario minimo e outras salvaguardas para trabalhadores a tempo parcial, trabalhadores a cha-
mada e trabalhadores ocasionais. Os trabalhadores a tempo parcial exercem, por vezes, horarios
muito reduzidos e, consequentemente, podem obter um rendimento baixo, sobretudo se ndo be-
neficiarem de igualdade de tratamento relativamente aos trabalhadores a tempo completo no que
diz respeito as remuneragoes. Quando existe a possibilidade de os trabalhadores a chamada e oca-
sionais serem convocados a conveniéncia do empregador e ndo sdo garantidos horarios ou paga-
mentos minimos, a seguranga do seu rendimento e o equilibrio entre a vida profissional e pessoal
sdo prejudicados. Estes problemas sdo exacerbados se os trabalhadores temerem que nao lhes seja
oferecido mais trabalho se recusarem uma oferta para um turno ou tarefa em particular, ou caso se-
jam chamados e se apresentarem ao trabalho, mas o seu turno seja cancelado no tltimo momento.

Por tudo isto, € importante dispor de medidas que oferecam aos trabalhadores um nimero mi-
nimo de horas garantidas e a oportunidade de terem uma palavra a dizer relativamente aos seus
horarios de trabalho, incluindo a limitagdo da variabilidade do horario de trabalho. Contudo,
apenas alguns paises estabeleceram um horario minimo de trabalho para trabalhadores a tempo
parcial com vista a garantir um rendimento minimo. No inicio da década de 2010, a legislacao
francesa foi alterada para garantir, com determinadas excegdes, que os trabalhadores a tempo
parcial tivessem um horario minimo de 24 horas por semana. Na Alemanha, Gana, Paises
Baixos, Papua Nova Guiné e Estados Unidos (limitado ao Distrito de Columbia ¢ a oito esta-
dos), a regulamentacao exige que os empregadores paguem aos seus trabalhadores um niimero
minimo de horas quando estes se apresentam ao trabalho para um turno programado ou sdo
chamados para trabalhar, mesmo que o trabalho seja cancelado ou a sua duragao seja reduzida.

Dar resposta a classificagdo incorreta do emprego. Na grande maioria dos sistemas juridi-
cos em todo o mundo existe uma “divisdo binaria” entre o emprego e o trabalho por conta
propria, com o “emprego” a servir de base para a regulamentagdo do trabalho.® Isto torna
a definicdo de emprego e a classificagdo de uma relagao de trabalho como uma “relagdo de
trabalho” fundamental para oferecer protegdo laboral.

A Recomendagao (N.° 198) sobre a Relagdo de Trabalho, 2006, da OIT oferece orientagdo
sobre como regular o ambito da relagdo de trabalho e dissuadir a evasdo dos direitos do
trabalho e de seguranga social que a relagdo implica.®! Inclui uma série de principios abran-
gentes que podem orientar os paises na elaboracao de politicas para abordar a classificagdo
incorreta do emprego, incluindo o seguinte:

(a) Estabelecer o principio da “primazia dos factos”, segundo o qual a determinacao da exis-
téncia de uma relagao de trabalho deve ser orientada pelos factos relativos a execugdo real
do trabalho e ndo pela descrigdo da relagdo apresentada pelas partes. Muitas jurisdigoes
em todo o mundo preveem tal principio, seja através da lei ou por meio de jurisprudéncia.
Pode ser encontrado em sistemas de direito civil e de direito consuetudinario, e pode ser
expressamente indicado em leis (por exemplo, na Argentina, México, Panama, Poldnia),
mesmo ao nivel constitucional (por exemplo, na Colombia e Republica Bolivariana da
Venezuela), nalguns casos como um principio geral do direito dos contratos (por exem-
plo, na Bulgaria e Italia), ou estabelecido pelos tribunais (por exemplo, na Irlanda).®

(b) Permitir uma ampla variedade de meios para determinar a existéncia de uma relacdo
laboral. Sdo seguidas abordagens multifatoriais nos seguintes paises de direito consuetu-
dinario: Australia, India, Reino Unido e Estados Unidos. Também sdo seguidas aborda-
gens semelhantes em alguns paises de direito civil, incluindo a Franga e a Grécia.*
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(c) Estabelecer uma presuncdo legal de que existe uma relagdo de trabalho onde um ou mais
indicadores relevantes estao presentes. Um instrumento juridico desta natureza pode ser en-
contrado em varias jurisdicdes em todo o mundo, podendo assumir a forma de uma presun-
¢do ampla ao abrigo da qual as relagdes laborais sdo presumidas como relagdes de trabalho
(por exemplo, na Colombia, Republica Dominicana, Paises Baixos, Panama e Republica
Bolivariana da Venezuela). Alternativamente, a lei pode especificar alguns indicadores que
podem desencadear uma presuncdo ou uma reclassificacdo ao abrigo de uma relagao de
trabalho (por exemplo, em Malta, Africa do Sul e Republica Unida da Tanzénia).

(d) Determinar, apos consulta prévia das organiza¢des de empregadores e trabalhadores
mais representativas, que os trabalhadores com determinadas caracteristicas, em geral
ou num determinado setor, devem ser considerados trabalhadores por conta prépria ou
independentes. Isto ¢ feito, por exemplo, em Franga, no que se refere a jornalistas profis-
sionais, determinados artistas, modelos de moda e representantes de vendas.

Restri¢cdo do recurso ao EA. Para além de melhorar as condi¢des dos trabalhadores ao abrigo
de modalidades atipicas, também existem situa¢des nas quais € necessario restringir ou limi-
tar o recurso ao EA. Ao limitar a sua utilizagdo, os empregadores ¢ os trabalhadores podem
recorrer a regimes atipicos para beneficiar da flexibilidade que essas formas de trabalho
oferecem, evitando que os empregos atipicos substituam desnecessariamente 0os empregos
tradicionais. Noutros casos, a limitagdo pode ter como objetivo evitar abusos ou reduzir os
riscos especificos associados a sua utiliza¢do, por exemplo, restringindo a sua utilizagdo em
alguns setores ou profissdes, ou no decurso de conflitos laborais. As normas internacionais
do trabalho existentes, bem como as praticas nacionais, oferecem exemplos de restri¢des:

P Proibig¢do do recurso aos contratos a termo para suprir necessidades permanentes da
empresa. Mais da metade dos paises para os quais existem informagdes disponiveis limi-
tam o recurso ao trabalho a termo para tarefas de carater temporario, conforme sugerido
pela Recomendagao (N.° 166) sobre a Cessagao da Relagdo de Trabalho, 1982, da OIT.
A Figura 9 ¢ um mapa que ilustra a proibi¢ao legal nacional do recurso a contratos a
termo para tarefas permanentes. Esta medida mostrou-se eficaz na reducdo do recurso a
contratos a termo.*

> Limitagdo do recurso ao trabalho através de agéncias de trabalho tempordario. O re-
curso ao TAATT pode ser proibido ou limitado por regulamentagdo nacional por varios
motivos. Por exemplo, o TAATT s6 pode ser permitido caso exista um motivo objetivo
ou temporario. Uma limitagdo muito comum diz respeito a proibi¢do da sua utilizagdo
com vista a substituir trabalhadores em greve, conforme indicado na Recomendagio
(N.° 188) sobre as Agéncias Privadas de Emprego, 1997, da OIT. Em muitos paises essa
restricdo estatabelece-se por lei restri¢ao, seja por meio de medidas legislativas (por
exemplo, na Argentina, Bulgaria, Chile, Hungria, Israel, Lituania, Marrocos, Namibia,
Nova Zelandia, Polonia, Roménia e Espanha) ou através de negociagdo coletiva (por
exemplo, na Dinamarca, Noruega e Suécia). A Confederacdo Mundial do Emprego esta-
belece uma disposi¢ao semelhante no seu coédigo de conduta. Além disso, varios paises
limitam ou proibem o TAATT em setores especificos e em trabalhos perigosos. A regu-
lamentacao nacional também proibe o recurso a esta forma de trabalho imediatamente
apods despedimentos por motivos econémicos ou despedimentos coletivos.

> Limitagdo as renovacoes ou a duracdo total do trabalho a termo, do trabalho ocasional
e do trabalho através de agéncias de trabalho tempordrio. Muitas jurisdi¢cdes imple-
mentam medidas para garantir que o recurso ao trabalho a termo, ao trabalho ocasional
ou ao TAATT seja apenas temporério. E comum estabelecer um periodo de duragio total
maxima para estas formas de trabalho, ou limitar o nimero ou a renovagao de contratos
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Figura 9. Proibicao legal do recurso a contratos a termo para tarefas permanentes.®

Bl Contratos a termo proibidos para tarefas permanentes

[1 Contratos a termo permitidos para tarefas permanentes

>

>

ou cessdes sucessivas. Uma andlise comparativa demonstra, por exemplo, que cerca
de metade dos 193 paises para os quais esta disponivel informagao limitam a durag@o
cumulativa maxima dos contratos temporarios entre dois a cinco anos (ver figura 10).

Restri¢do ou proibigdo do recurso a contratos de trabalho a chamada. O trabalho a cha-
mada e, mais especificamente, os contratos de horario zero, foram recentemente objeto
de fortes criticas em diversos paises. Foram desenvolvidas algumas medidas regulato-
rias em resposta a estes apelos de uma melhor prote¢ao dos trabalhadores envolvidos,
inclusivamente na Nova Zelandia que, em 2016, proibiu os contratos de horario zero que
exigem que os trabalhadores estejam a disposi¢ao dos seus empregadores.

Limitacdo da percentagem de trabalhadores em EA. Em alguns paises existe uma limi-
tagdo da propor¢do de trabalhadores em modalidades atipicas na mao-de-obra total da
empresa, por exemplo, na China, Italia e Noruega, para evitar a sua utilizagdo abusiva.

Limitacdo do EA a atividades ndo essenciais. Este é um dos critérios mais comuns uti-
lizados pela regulamentag@o nacional para a definicdo de trabalho ocasional. Alguns
paises, como o Equador e a Indonésia, limitam ou proibem igualmente o recurso a sub-
contratacdo para as principais atividades comerciais.

Atribuigdo de obrigagdes e responsabilidades em disposi¢oes contratuais que envolvam va-
rias partes. A estrutura multifacetada destas modalidades de emprego pode fazer com que
seja dificil para os trabalhadores exercer efetivamente os seus direitos, incluindo uma maior
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Figura 10. Duragdo maxima legal dos contratos a termo, incluindo renovagdes
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Trés a cinco anos

Seis a dez anos
Sem limites legais a duracao

Sem dados

Fonte: Compilagdo dos autores.

dificuldade na identificacdo do responsavel por garantir que as suas condi¢des de trabalho
estdo em conformidade com a lei. Além disso, enfrentam o risco adicional de ndo terem ca-
pacidade para tomar medidas contra pessoas que ndo sdo legalmente os seus empregadores.*®

Um recurso importante para solucionar este problema ¢ estabelecer a responsabilidade par-
tilhada em disposi¢des contratuais que envolvam varias partes, uma vez que isto da as em-
presas principais um incentivo para selecionar contrapartes de confianga ao acordarem tais
disposi¢oes. A responsabilidade solidaria entre a empresa utilizadora e a agéncia pode ser
encontrada, por exemplo, na Argentina, Franga, india, Itlia, Paises Baixos, Namibia, Onta-
rio (Canada) e Africa do Sul.” Da mesma forma, a responsabilidade partilhada ¢ critica em
matéria de seguranca e saide no trabalho, uma vez que, quando os trabalhadores envolvidos
nestas disposi¢des trabalham nas instalagdes da empresa principal, o seu empregador direto
ndo tem capacidade para controlar o local de trabalho e, por isso, pode ndo estar numa po-
si¢do de poder, de forma independente, para garantir a satde e seguranca no trabalho, bem
como garantir o cumprimento das obrigagdes relevantes.

Reforco da negociacao coletiva

O segundo conjunto de medidas de politica diz respeito a uma ferramenta reguladora dife-
rente: a negociagdo coletiva. As convengdes coletivas podem ser adaptadas as circunstancias
particulares do setor ou da empresa e, por isso, sdo adequadas para responder aos défices
de trabalho digno no EA. A negociagdo coletiva pode ser utilizada para adotar disposigdes
reguladoras com o objetivo de diminuir a inseguranca, mas sdo necessarios esfor¢os para
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reforcar a capacidade dos sindicatos para fazé-lo, inclusivamente através da organizacdo
e representacao dos trabalhadores em regimes de trabalho atipicos. Nos paises em que se
estende de modo a abranger todos os trabalhadores num setor ou categoria profissional, a
negociacdo coletiva pode ser um meio eficaz para proteger os trabalhadores atipicos, mini-
mizando desta forma as diferengas de tratamento entre trabalhadores ao abrigo de diferentes
modalidades de emprego. Na Suica e nos Paises Baixos, as convengdes coletivas foram
alargados a trabalhadores em varios sectores, incluindo servicos de limpeza, servigos de
seguranga, eliminacdo de residuos e cuidados pessoais. Esta ¢ uma ferramenta de politica
importante, uma vez que estes sectores contam com uma grande propor¢ao de trabalhadores
migrantes e trabalhadores temporarios com elevados niveis de mobilidade, o que geralmente
resulta em baixos niveis de sindicaliza¢do.%® Além disso, as aliangas entre sindicatos e outras
organizagdes também podem ser uteis para o desenvolvimento de respostas coletivas efica-
zes para matérias de interesse para trabalhadores atipicos e tradicionais.

No entanto, para comecar, ¢ necessario garantir que o quadro legislativo protege e pro-
move a liberdade sindical e os direitos de negociagdo coletiva de todos os trabalhadores.
O estabelecimento de um quadro legislativo que permita efetivamente as organizacdes de
trabalhadores operar livremente e escolher o nivel em que estao estruturadas, bem como a re-
mocao dos obstaculos a afiliagdo de todos os trabalhadores, ¢ um pré-requisito para garantir
estratégias e agdes sindicais a favor dos trabalhadores em modalidades de emprego atipico.
Uma medida que apoia esse objetivo ¢ a extensdo do direito a negociacao coletiva para além
do ambito da relagdo de emprego. Exemplos de paises que oferecem explicitamente esse di-
reito aos trabalhadores independentes e economicamente dependentes incluem o Canada, a
Alemanha e a Espanha. E igualmente fundamental que as barreiras praticas a sindicaliza¢io
sejam eliminadas, por exemplo, o receio de retaliagdes que alguns trabalhadores em moda-
lidades de emprego atipico sentem ao aderir a um sindicato. Esta lacuna regulamentar pode
ser preenchida através da extensdo da prote¢ao contra o despedimento discriminatdrio a ndo
renovacdo de contratos temporarios como, por exemplo, foi feito em Franga.

Sao varios os exemplos de convengdes coletivas negociadas pelos parceiros sociais que
melhoram os termos e condi¢des de trabalho dos trabalhadores trabalhadores em modali-
dades de emprego atipico.”” Os aspetos fundamentais incluem: garantir o emprego regular;
proporcionar igualdade de remunerago para um trabalho de igual valor; o estabelecimento
de horarios, incluindo a garantia de um horario minimo de trabalho para os trabalhadores
a chamada; garantir um ambiente de trabalho seguro; alargar a protecdo da maternidade; e
considerar os interesses especificos e as necessidades dos trabalhadores em modalidades de
emprego atipico (figura 11).”° Como esses acordos sdo o resultado da negociagdo realizada
pelos parceiros sociais, ha uma maior probabilidade de serem implementadas, também por-
que os sindicatos desempenham um importante papel na aplica¢do de normas.

Reforco da protecao social

Os trabalhadores com EA podem ndo ser abrangidos ou podem nao ter cobertura adequada ao
abrigo do sistema de seguranga social existente. Algumas categorias de trabalhadores podem
ndo estar abrangidas por lei, por exemplo, caso o seu periodo de trabalho seja inferior a um
determinado periodo minimo de duragdo (alguns trabalhadores temporarios, particularmente
os trabalhadores ocasionais, alguns trabalhadores com trabalho através de agéncias de trabalho
temporario), ou caso trabalhem menos do que um determinado nimero de horas por semana
(alguns trabalhadores a tempo parcial, alguns trabalhadores com trabalho através de agéncias
de trabalho temporario). Adicionalmente, os trabalhadores com EA podem estar abrangidos
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Figura 11. Niveis de negociacao coletiva e emprego atipico
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pela lei, mas podem ndo cumprir os critérios de elegibilidade para obterem beneficios especi-
ficos devido a sua curta permanéncia ou curtos periodos contributivos podem limitar o acesso
a tais direitos. Também podem estar sujeitos a niveis reduzidos de prestacdes como resultado
dos baixos salarios e contribui¢des, que ndo proporcionam um nivel adequado de apoio, ex-
ceto se existirem mecanismos para garantir, pelo menos, uma protegdo minima. A exclusdo da
cobertura também ocorre quando os trabalhadores tém uma relacdo de trabalho dissimulada.

Os sistemas de protecdo social tém de ser reforcados para garantir que todos os trabalhadores
beneficiam de uma cobertura de protecdo social adequada. Nalguns casos, isto podera exigir a
adaptacgdo dos sistemas de seguranca social existentes, por exemplo, através da eliminagdo ou
redugdo dos limites relativos aos horarios minimos, aos salarios ou a duragdo do emprego, para
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que os trabalhadores com EA ndo sejam excluidos da cobertura. A Convengao (N.° 175) sobre
o Trabalho a Tempo Parcial, 1994, da OIT, estabelece que os limiares para o nimero minimo
de horas de trabalho ou rendimentos devem ser suficientemente baixos para evitar a exclusdo
de uma “percentagem indevidamente elevada de trabalhadores a tempo parcial”. Além disso,
os sistemas devem ser flexibilizados no que diz respeito as contribuigdes necessarias para ace-
der as prestagdes, permitindo interrupg¢des nas contribui¢des e aumentando a portabilidade dos
beneficios entre os diferentes sistemas de seguranca social e estatutos profissionais.

A protecdo social para os trabalhadores com EA depende fortemente das regras estabeleci-
das na legislagdo nacional e da sua efetiva implementacdo e execugdo. Isto significa que,
regra geral, existe uma ampla margem para alterar a legislacdo de modo a proporcionar uma
cobertura mais abrangente. Nalguns casos, isto pode passar por uma adaptacao dos quadros
legais e por uma simplificagdo dos procedimentos administrativos, até mesmo através da
simplificagdo e facilitagdo do acesso eletronico aos mecanismos de registo, consulta e paga-
mento de contribui¢des (quadro 2).

Estas mudangas no sistema de seguranga social devem ser complementadas por esfor¢os no sen-
tido de garantir um nivel basico universal de cobertura ou piso de protecao social, de acordo
com a Recomendacao (N.° 202) sobre o Piso de Prote¢do Social, 2012, da OIT. Por exemplo,
alguns paises proporcionam uma pensao universal para todas as pessoas idosas que garante um
nivel basico de seguranca de rendimento, com pensodes contributivas a complementar essa pensio
universal. Isto pode ser benéfico para muitos trabalhadores em modalidades de emprego atipico,
cujo vinculo com o mercado de trabalho tenha sido intermitente, sobretudo no caso das mulheres.

Politicas de emprego e politicas sociais para gerir os riscos sociais e acompanhar as
transicoes

A quarta série de recomendagoes diz respeito a instituigdo de politicas de emprego e politicas
sociais que podem ajudar os trabalhadores a fazer a gestdo dos riscos ¢ melhor acompanhar as
transi¢oes das suas carreiras. Para além do desemprego, os trabalhadores enfrentam outros ris-
cos de perda de rendimentos como resultado de mudancas na capacidade individual de auferir
rendimentos devido a responsabilidades de cuidados ou a erosdo das suas competéncias. Por-
tanto, € por isso necessario desenvolver politicas que ajudem a mitigar estes riscos e facilitar a
transi¢ao dos trabalhadores no mercado de trabalho ao longo das suas carreiras profissionais.

Partindo de um nivel mais geral das politicas, € necessario instituir politicas macroecono-
micas que apoiem diretamente o pleno emprego, produtivo e escolhido livremente, de acor-
do com a Convengao (N.° 122), sobre Politica de Emprego, 1964, da OIT, inclusivamente
através do desenvolvimento de programas publicos de emprego, quando necessario. Além
disso, os sistemas de seguranga social poderiam ser redesenhados de modo a abranger uma
maior variedade de contingéncias para além do risco de desemprego, reconfigurando assim o
seguro de desemprego como “seguro de emprego”. Isto pode ser Util para apoiar as empresas
durante as recessdes econdmicas a instituir programas de partilha de trabalho, para, desta
forma, evitar despedimentos. Adicionalmente, um “seguro de emprego” mais alargado tam-
bém pode permitir que os trabalhadores tenham tempo para dedicar a responsabilidades de
cuidados e a formagao. Relativamente a formacao, um sistema reconfigurado de “seguro de
emprego” ou outros mecanismos como, por exemplo, as “contas individuais de formagao”,
também tém a vantagem de apoiar os trabalhadores com maiores necessidades de formacgao
continua e que amiude nao dispdem de recursos para financiar a licenga e a formagao por
conta propria, bem como os trabalhadores de pequenas e médias empresas que t€ém menos
possibilidades de beneficiar de formagéao patrocinada pelo empregador.”

3
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Quadro 2. Extenséo da cobertura de seguranga social: opgoes politicas

Emprego a
tempo parcial

Emprego
temporario

Trabalho através
de agéncias de
DELETLT
temporario

Relacgoes de
emprego
dissimulado e
trabalho
independente
economicamente
dependente

Cobertura e exclusao

Abrangido se os limiares rela-
tivos as horas/dias minimos de
trabalho ou aos rendimentos
forem cumpridos.

No caso de varios empregadores,
podem ser aplicaveis regulamen-
tos especificos.

Trabalho marginal a tempo
parcial muitas vezes excluido ou
abrangido através de regulamen-
tos especiais.

Abrangido se os limites relativos
a duracdo minima do emprego
forem cumpridos.

Os trabalhadores ocasionais sao
muitas vezes excluidos.

Abrangido através da agéncia de
trabalho temporario (aplicam-se
limiares relativos a duragao do
emprego e ao horario de tra-
balho).

Abrangido se os trabalhadores
independentes estiverem
abrangidos ou se forem tomadas
medidas especificas para evitar
erros de classificac@o e garantir
uma protecao adequada.

minimo de protecio universal.

O que pode ser feito para garantir uma cobertura eficaz

para este grupo?

Eliminar ou reduzir os limiares aplicaveis.

Permitir solugdes praticas para trabalhadores com multi-
plos empregadores e aqueles que se combinam o trabalho
dependente a tempo parcial e o trabalho por conta propria.

Eliminar ou reduzir os limites relativos a duragdo minima
do emprego

Permitir maior flexibilidade relativamente ao nimero
de contribuigdes necessarias para o direito a receber
prestacdes; permitir interrup¢des nos periodos de con-
tribuigdo (por ex.: x nimero de contribui¢des durante y
meses).

Melhorar a portabilidade dos direitos entre diferentes
regimes de protecao social para facilitar a mobilidade entre
empregos.

Simplificar os procedimentos administrativos para o regis-
to e pagamento de contribuicdes.

Garantir o cumprimento da legislagdo; introduzir a
responsabilidade partilhada.

As medidas tomadas para facilitar a cobertura de
trabalhadores temporarios e a tempo parcial também
poderao beneficiar os trabalhadores das agéncias de
trabalho temporario.

Prevenir a classificagdo incorreta dos trabalhadores e
garantir uma prote¢ao adequada para os trabalhadores com
trabalho por conta propria economicamente dependente.

Simplificar os procedimentos administrativos para o regis-
to e pagamento de contribuicdes.

Adaptar os mecanismos de seguranga social as necessi-
dades e circunstancias dos trabalhadores por conta propria.

Complementar estes esforcos com a implementaciao de um piso de protecao social que ofereca um nivel
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Caixa 4. Paises Baixos: Emprego a tempo parcial de boa qualidade

Nos Paises Baixos, “a primeira economia a tempo parcial no mundo””?, praticamente metade dos trabalhadores por conta de
outrem trabalham a tempo parcial. Em 2014, esta era a realidade para 65 por cento das mulheres e 28 por cento dos homens.
0 trabalho a tempo parcial ndo se limita aos empregos marginais. Pode ser encontrado em praticamente todas as profissoes. A
maioria dos trabalhadores a tempo parcial trabalha ao abrigo de contratos de trabalho sem termo, e a diferenca salarial média
entre os trabalhadores que trabalham a tempo completo e a tempo parcial é insignificante ou inexistente. Diversos estudos
demonstraram que as mulheres holandesas estdo ndo sd satisfeitas com o trabalho a tempo parcial, como também preferem
este regime ao tempo completo e, nalguns casos, pretendem trabalhar menos horas. Como é que os Paises Baixos chegaram
a este modelo?

Os Paises Baixos tornaram-se uma economia a tempo parcial de uma forma progressiva ao longo dos Ultimos 50 anos, impul-
sionados pela crescente participacéo das mulheres no mercado de trabalho e pelo recurso ao trabalho a tempo parcial por parte
dos trabalhadores como alternativa as exigéncias sindicais de uma redugéo coletiva das horas de trabalho, e para preencher
o fosso entre o tempo de trabalho mais reduzido e o maior tempo de operagédo necessario para dar resposta ao aumento da
procura. No Acordo de Wassenaar, celebrado em 1982, os sindicatos concordaram em moderar as suas exigéncias salariais em
troca de politicas de combate ao desemprego, incluindo o desenvolvimento do emprego a tempo parcial.

As medidas de politica instituidas para apoiar o emprego a tempo parcial de boa qualidade incluiram a ampliagdo do trabalho
a tempo parcial em niveis profissionais mais elevados e entre as hierarquias organizacionais e, mais importante ainda, a im-
plementacéo do principio de igualdade de tratamento para trabalhadores a tempo parcial, um ano antes da adogdo da Diretiva
da UE sobre o Trabalho a Tempo Parcial. Em 2000, a Lei sobre a Modificacdo do Tempo de Trabalho, adotada no quadro da po-
litica de “trabalho e vida pessoal”, permitiu aos trabalhadores solicitar, sob determinadas circunstancias, uma redugéo (ou um
aumento) do horario de trabalho, sendo apenas permitido aos empregadores recusar esses pedidos com base em interesses
comerciais incompativeis especificos.™

Os mercados de trabalho tém de ser concebidos para permitir aos trabalhadores satisfazer
as suas responsabilidades de cuidados a outras pessoas, conforme exigido pela Convengao
(N.° 156) sobre os Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, de 1981, da OIT, que
reconhece que “os problemas dos trabalhadores com responsabilidades familiares sdo aspe-
tos de questdes mais vastas relativas a familia e a sociedade que as politicas nacionais devem
ter em conta”. As politicas para apoiar a licenca parental e de outros cuidados, bem como a
legislacdo para facilitar a transferéncia entre o trabalho a tempo integram e a tempo parcial
e vice-versa, ajudam os trabalhadores, homens e mulheres, a satisfazer as suas responsa-
bilidades de cuidados. Em determinados paises, como a Bulgaria, Cabo Verde, Alemanha,
Islandia, Portugal e Roménia, a legislagdo laboral prevé expressamente que os empregadores
devem disponibilizar trabalho a tempo parcial ou, pelo menos, facilitar o acesso ao trabalho
a tempo parcial em todos os niveis da empresa, inclusivamente para quadros superiores.”
Isto ajuda a incentivar o desenvolvimento do trabalho a tempo parcial de boa qualidade (cai-
xa 4). Além destas politicas no local de trabalho, existe também uma crescente necessidade
de investimento puiblico em atividades de cuidados, incluindo o desenvolvimento de infraes-
truturas publicas de guarda para criangas com menos de seis anos, escolaridade durante todo
o dia para as criangas em idade escolar, e instalagdes de cuidados para idosos.

dkeskosk

Embora o foco deste estudo, e, consequentemente, destas recomendagdes de politica, seja o
EA, algumas das politicas recomendadas dizem respeito ao conceito geral das institui¢des
do mercado de trabalho que ¢ relevante para todos os trabalhadores. S3o necessarias politi-
cas para garantir que todas as formas de trabalho s3o dignas, uma vez que nenhuma forma

E3
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Quadro 3. Medidas politicas para dar resposta aos défices de trabalho digno no emprego atipico

x|

Medida politica

Preencher as lacunas regulamentares
Garantir a igualdade de tratamento
Garantir um horario minimo e outras garantias para trabalhadores a tempo parcial e a chamada
Abordar as questdes relacionadas com a classifica¢do incorreta do emprego
Limitar o recurso ao emprego atipico
Atribuir obrigagdes e respetivas responsabilidades em disposi¢des contratuais que envolvam vdrias partes

Garantir que todos os trabalhadores tém acesso a liberdade sindical e o direito a negociagdo coletiva

Reforco da negociacio coletiva

Desenvolver a capacidade dos sindicatos para organizar os trabalhadores com empregos atipicos e garantir a
sua representacao efetiva na negociagdo coletiva

Promover formas inclusivas de negociagao coletiva e criar um quadro politico propicio para a negociagao
coletiva

Utilizar a negociagao coletiva para desenvolver a regulamentagao relativa ao emprego atipico

Desenvolver outros esfor¢os coletivos e estabelecer aliangas entre os sindicatos e outras organizagdes com
vista a desenvolver respostas coletivas eficazes para questoes relacionadas com o emprego atipico

Reforco da protecio social

Eliminar ou reduzir os limites minimos relativos ao horario de trabalho, rendimentos ou a dura¢ao minima do
emprego

Permitir uma maior flexibilidade relativamente as contribuigdes necessarias para a qualificagdo para
beneficios e as interrupg¢des nos periodos de contribui¢ao

Melhorar a portabilidade dos direitos entre os diferentes regimes de prote¢@o social e os estatutos profissionais
Simplificar os procedimentos administrativos para o registo e pagamento de contribui¢des

Impedir a classificacdo incorreta dos trabalhadores com vista a evitar a cobertura de prote¢ao social e garantir
uma cobertura adequada para os trabalhadores independentes

Complementar os regimes de seguranca social com regimes nao contributivos que possam oferecer um nivel
basico de cobertura para todos

Instituir politicas de emprego e politicas sociais para fazer face aos riscos sociais e acompanhar as transicoes

Promover politicas de apoio a criagdo de emprego e reduzir a perda de emprego através de politicas macro-

economicas que apoiem o pleno emprego, programas publicos de emprego e iniciativas de partilha de trabalho

Redesenhar o seguro de desemprego como um “seguro de emprego” com vista a apoiar o desenvolvimento de

competéncias e das carreiras

Apoiar os cuidados através de politicas que facilitem a licenga parental e de cuidados aos idosos, bem como
através da provisao de instituicdes publicas de prestagao de cuidados
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contratual estd imune as transformagoes em curso no mundo do trabalho. Atualmente, as
mulheres constituem uma fatia consideravel da populagao trabalhadora, as cadeias de abas-
tecimento globais ligam industrias e os trabalhadores de todo o mundo, as novas tecnologias
transformaram o local de trabalho, e surgiram novas profissdes que nem sequer era possivel
imaginar ha algumas décadas. Os proéximos anos vao, sem divida, trazer novas mudangas.
No entanto, a dependéncia do trabalho para o sustento de uma pessoa e o efeito do traba-
lho para o seu bem-estar geral ndo vao sofrer alteragdes. Assim, compete aos governos,
bem como aos empregadores, aos trabalhadores e as suas organizacdes, através de esforgos
nacionais, regionais e internacionais, unirem-se para responder aos desafios no mundo do
trabalho, com o objetivo de promover o trabalho digno para todos.
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