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LEGISLACAO EM MATERIA DE PROTECAO
DO EMPREGO

A legislacao de protecao do emprego
é constituida por regras e
procedimentos que dizem respeito a
faculdade das empresas de contratar
e despedir trabalhadores.

A legislacao de protecao do emprego
incide sobre os seguintes aspetos:

a legalidade dos periodos
experimentais, os prazos obrigatérios
de pré-aviso e as indemnizagdes por
despedimento (pagamentos aos
trabalhadores por rescisao
antecipada do contrato de trabalho);
0S requisitos processuais que devem
ser respeitados nos despedimentos
individuais ou coletivos;

as sangdes por despedimento injusto;

e
as condicdbes de utilizacao dos
contratos de trabalho temporarios ou
a prazo.

Essas regras e procedimentos podem
estar consagrados na legislagdo ou em
contratos de trabalho coletivos ou
individuais. A eficacia da protecao do
emprego depende também de outros
fatores, nomeadamente da interpretacao
jurisprudencial das disposicdes
legislativas e contratuais.

A legislacao de protecao do emprego
ndao ¢é uniforme em todos os
Estados-Membros. Para além dos
requisitos minimos comuns resultantes
da legislacio da UE e de outras
obrigacdes internacionais (ver infra), as
caracteristicas desta legislagao refletem

sobretudo as diferentes tradigOes
juridicas e institucionais. Nos paises de
tradicdo juridica romanista (assente no
direito civil), essa legislacago ¢é
normalmente regulada por lei, enquanto
nos paises de tradicdo anglo-americana
(assente no direito comum) se baseia
principalmente em contratos privados e
na resolucdo de litigios. Nestes ultimos
paises, os tribunais tém um amplo poder
discricionario, enquanto nos primeiros a
legislacdo desempenha um papel mais
importante.

O incumprimento das condigles
previstas na legislacdo ou nos
contratos coletivos torna o

despedimento ilicito ou nulo. Este
facto tem implicagbes no que respeita as
obrigacdes do empregador e aos direitos
do trabalhador, que variam de pais para
pais.

Regra geral, o despedimento por razdes
discriminatdrias é considerado abusivo,
ao passo que os trabalhadores
despedidos por motivos disciplinares
graves nao beneficiam, normalmente, de
qualquer protecdo. O recurso abusivo, ou
seja, em condicdes diferentes das
previstas na legislacao, aos contratos a
prazo também é geralmente objeto de
sancgoes.

A legislagdo de protegcio do
emprego visa proteger os
trabalhadores de acbes arbitrarias
por parte dos empregadores
através da definicdo de uma série
de requisitos que estes sao
obrigados a cumprir quando
despedem trabalhadores. Esses
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requisitos refletem, em alguma
medida, os custos sociais do

despedimento. Um trabalhador
despedido perde rendimentos,
prestacdes relacionadas com o tempo de
servigo e, potencialmente, as
competéncias e a experiéncia
acumuladas nas funcoes que

desempenha. Se demorarem muito a
encontrar um novo emprego, alguns
trabalhadores podem também sofrer
efeitos negativos a nivel social e da sua
saude.

A sociedade suporta também os custos
da perda do emprego pelos
trabalhadores, uma vez que as
prestacoes de desemprego e as politicas
ativas do mercado de trabalho sao, em
grande parte, financiadas pelos
contribuintes. A protegao contra o
despedimento & reconhecida pelas
convengoes da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT)?, a Carta
dos Direitos Fundamentais da Uniao
Europeia®, o Tratado da UE® e as
diretivas da UE que estabelecem
requisitos minimos em matéria de
despedimentos coletivos, de informacao
e consulta, bem como de trabalho a
prazo e temporario®. Estas diretivas
proporcionam um nivel minimo comum

! Convencdo sobre o Despedimento, 1982

(n.° 158).

2 Nos termos do artigo 30.9, «[t]odos os
trabalhadores tém direito a protecdo contra
os despedimentos sem justa causa, de
acordo com o direito da Unido e com as
legislagOes e praticas nacionais».

3 0O artigo153.° do Tratado sobre o
Funcionamento da Unido Europeia prevé a
possibilidade de a UE apoiar  os
Estados-Membros no dominio da protecdo
dos trabalhadores em caso de rescisao do
contrato de trabalho, bem como de adotar
diretivas que estabelecam  prescricOes
minimas.

* Diretiva 91/533/CEE no que diz respeito a
declaragdo por escrito, Diretiva 1999/70/CE
no que diz respeito as condigdes individuais
de trabalho, Diretiva 98/59/CE no que diz
respeito aos despedimentos coletivos,
Diretiva 2001/23/CE no que diz respeito a
transferéncia de empresas, Diretiva
1999/70/CE no que diz respeito aos contratos
de trabalho a prazo, e Diretiva 2008/104/CE
no que diz respeito ao trabalho temporario.

de protecdo aos trabalhadores de todos
os Estados-Membros.

Uma legislacdo de protecao do
emprego desequilibrada ou
excessivamente rigida pode ter
efeitos indesejaveis sobre o
mercado de trabalho. Concretamente,
uma protecdo muito rigorosa contra o
despedimento dos trabalhadores com
contratos permanentes, associada a uma
regulamentacdao flexivel dos contratos
temporarios ou outros contratos atipicos,
€ suscetivel de causar uma segmentagao
do mercado de trabalho®. Tal acontece
porque estes fatores podem criar
incentivos para que os empregadores
recrutem trabalhadores ao abrigo de
contratos temporarios, a fim de ndo
terem de suportar custos elevados em
caso de despedimento. Acresce que uma
regulamentagao rigorosa contra os
despedimentos esta normalmente
associada a baixas taxas de
recrutamento e de despedimento. Estas
podem contribuir para aumentar as
taxas de desemprego, bem como para
prolongar os periodos de desemprego
dos grupos mais vulneraveis, como o0s
trabalhadores  jovens e/ou pouco
qualificados. Em contrapartida, ndao ha
provas conclusivas de que o rigor da
legislacao de protecao do emprego afete
as taxas de desemprego globais.

A legislacao de protecao do
emprego &, geralmente, o produto
de enquadramentos legislativos e
nao legislativos complexos. Em
consequéncia, ndao ha uma abordagem
Unica ajustavel a todos os casos,
devendo a resposta estratégica aos

5 Entende-se por segmentacdo do mercado

de trabalho a coexisténcia no mercado de
trabalho de diferentes categorias
(«segmentos») de trabalhadores,
caracterizadas por diferentes niveis de
seguranca no emprego e€/ou acesso a
seguranga social e a outras prestagoes
sociais, bem como por baixas taxas de
transicao das categorias menos seguras para
as mais seguras. A distingdo principal
estabelece-se normalmente, mas nao
exclusivamente, entre os trabalhadores com
contratos temporarios e os que tém contratos
permanentes.
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desafios neste dominio ser adaptada as
especificidades de cada pais. Além disso,
importa considerar que a legislagao de
protecdo do emprego faz parte de um
quadro institucional mais vasto, que
inclui os sistemas de protecdo social, as
politicas ativas do mercado de trabalho e
0 acesso a aprendizagem ao longo da
vida.

As reformas desta legislacdo devem
tomar em consideragdo estes aspetos
institucionais e ser coerentes com uma
abordagem de «flexiguranca»®. Dados
recentes mostram que 0s
Estados-Membros que procederam a
amplas reformas do mercado de
trabalho, com disposicdes contratuais
flexiveis e fiaveis, estratégias
abrangentes de aprendizagem ao longo
da vida, politicas ativas e eficazes para o
mercado de trabalho e sistemas
modernos de seguranca social, foram
mais capazes de manter o emprego e
preservar a equidade durante a recessao
econdémica.

O Pilar Europeu dos Direitos Sociais
visa prevenir a segmentacio do
mercado de trabalho, tornando,
simultaneamente, o emprego seguro
e adaptavel. E esse o objetivo, em
particular dos seus principios n.°5

6 A orientacdo n.©7 da UE, sobre o

emprego, recomenda que 0s
Estados-Membros tenham em conta os
«principios da flexiguranga» (Decisdo do
Conselho relativa as orientacbes para as
politicas de emprego dos Estados-Membros,
13 de outubro de 2016). A flexiguranga pode
ser definida como uma abordagem integrada
que inclui quatro componentes: i) contratos
flexiveis e seguros; i) estratégias de
aprendizagem ao longo da vida; iii) politicas
ativas e eficazes do mercado de trabalho para
facilitar a transicao para novos empregos;
iv) sistemas de seguranga social modernos
que prestem apoios  adequados ao
rendimento durante os periodos de transigdo.

(«Emprego seguro e adaptavel»’) e n.0 7
(«Informacgdes sobre as condicdes de
emprego e protecado em caso de
despedimento»®). Ambos os principios
estdo incluidos no capitulo «Condigoes
de trabalho justas».

A
€ a que a seguir se
descreve.

Na seccgao 2, identificam-se os principais
desafios habitualmente associados a
disfuncionalidades dos sistemas
legislativos de protecdo do emprego.
Tais desafios sao a elevada segmentagao
e a falta de dinamismo do mercado de
trabalho.

Na seccao 3 descrevem-se 0s
instrumentos estratégicos relacionados
com os diversos desafios e aspetos da
legislacdo de protecdo do emprego.

Na secgao 4, apresenta-se uma
panoramica da situacdo existente nos
diversos Estados-Membros.

Por Ultimo, apresentam-se no anexo
definicOes e estatisticas pormenorizadas.

Esta ficha informativa estd relacionada
com as fichas sobre as politicas ativas do

7O principio n.° 5 afirma, nomeadamente,

que «deve ser promovida a transicao para
formas de emprego sujeitas a contrato
permanente», que «deve ser garantida a
flexibilidade necessaria para permitir que os
empregadores se adaptem rapidamente as
evolugbes do contexto econdémico, em
conformidade com a legislagdo e com os
acordos coletivos» e que «as relagdes de
trabalho que conduzam a condicbes de
trabalho precarias devem ser evitadas,
nomeadamente através da proibicdo da
utilizacdo abusiva de contratos atipicos».

8 O principio n.° 7 estabelece, entre outros
aspetos, que «[a]ntes de serem despedidos,
os trabalhadores tém o direito de ser
informados dos fundamentos do
despedimento e a que lhes seja concedido
um periodo razodvel de pré-aviso. Os
trabalhadores tém direito de acesso a um
sistema de resolugdo de litigios eficaz e
imparcial e, em caso de despedimento sem
justa causa, direito de recurso, acompanhado
de uma compensagao adequada».
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mercado de trabalho, as prestagdes de
desemprego, o trabalho ndo declarado e
as competéncias necessarias no mercado
de trabalho.

Tal como é referido na introducdo, a
elevada segmentaciao e a falta de
dinamismo do mercado de trabalho
sdo os desafios mais comuns quando a
legislacdo de protecdo do emprego é
excessivamente rigorosa ou favorece de
forma desequilibrada os trabalhadores
permanentes. Além disso, o custo
excessivo do despedimento dos
trabalhadores regulares, associado a
outras causas, como a tributagao
excessiva do trabalho, pode levar a
ocorréncia de trabalho ndo declarado. (O
trabalho ndo declarado é objeto de uma
ficha tematica separada.)

O conceito de segmentagciao do
mercado de trabalho implica a
coexisténcia de (pelo menos) dois
«segmentos» nesse mercado. Um
dos segmentos da mao-de-obra abrange
os trabalhadores que tém uma relagéo
de trabalho estavel, gozam de protecao
contra o despedimento e tém pleno
acesso a protecao social. Os
trabalhadores  incluidos no  outro
segmento tém uma ou mais das
seguintes caracteristicas:

contratos de trabalho atipicos® que
proporcionam pouca ou nenhuma
protecao contra o despedimento;
relagbes de trabalho instaveis e
poucas perspetivas de progressdo na
carreira e

(muitas vezes) um acesso limitado a
protecao social pelo facto de terem
pago contribuicdes para a segurancga
social durante periodos mais curtos.

° Para além da tradicional distingdo entre

trabalhadores por conta de outrem e
trabalhadores por conta prdpria, existem
formas «atipicas» de emprego, como «a
pedido», «por chamada», ocasional, trabalho
intermitente ou através de agéncias,
contratos de trabalho baseados em projetos,
partilha de trabalho, acordos de empréstimo
e utilizagcdo conjunta de recursos e trabalho
coletivo. A lista é vasta e depende do
Estado-Membro em causa. Além disso, os
contratos de direito civil tém sido cada vez
mais utilizados, em alguns Estados-Membros,
para regular a prestacao de servicos que sao,
na realidade, servigos de trabalho.
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Num mercado de trabalho segmentado,
os trabalhadores com contratos a

Na pratica, os contratos temporarios
representam becos sem saida, e nao

prazo/atipicos encontram-se, trampolins para contratos

normalmente, nessa situacao contra a permanentes.

sua vontade (ou seja, prefeririam

trabalhar com um contrato A combinagdo de elevadas

permanente!®) e realizam, com percentagens de trabalhadores

frequéncia, tarefas que ndo sdo, por contratados a prazo e reduzidas taxas

natureza, temporarias. de transicdo para €empregos
permanentes parece ser

Além disso, as oportunidades de
transicao do segmento dos
trabalhadores menos protegido para o
dos mais protegidos sao limitadas.

25

particularmente preocupante em paises
como a Poldnia, a Espanha e a Francga
(figura 1).
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Fonte: Eurostat, IFT e SILC.

Os paises com percentagens
elevadas de emprego por conta
propria podem estar igualmente
mais expostos a problemas de
segmentagdo. E o que acontece
quando o emprego por conta propria

dissimula abusos parciais para
esconder relagdes de trabalho
efetivamente dependente (o «falso

trabalho independente») e os Estados-
Membros ndo adaptaram os seus

0 Na UE, em 2015, 66,4% dos
trabalhadores temporarios (entre os 20 e os
64 anos) estavam nesta situagdao por nao
conseguirem  encontrar um  emprego
permanente (Eurostat, Inquérito as Forcas
de Trabalho - IFT).

A  Grécia (22,2%), a Roménia
(15,4 %) e a Itdlia (15,4 %) registam a
percentagem mais elevada de
trabalhadores por conta prépria (sem
empregados), seguidas da Poldnia, da
Republica Checa e da Eslovaquia
(figura 2).
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sistemas de seguranca social para
incluir os trabalhadores por conta
proprial’.
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Fonte: Eurostat, IFT — calculos do proprio Eurostat.

Uma protecao rigorosa contra os
despedimentos reduz a rotacao
da mao-de-obra: ao aumentar os
custos que as empresas tém de
suportar quando despedem
trabalhadores, tende a reduzir
tanto as taxas de despedimento
como as de recrutamento. Esta
situacdo pode ter pouco ou nenhum
impacto no desemprego global.
Contudo, afeta o processo de criagao e
destruicdo de emprego, a duracao do

11 pedersini, R. e Coletto, D. (2010).
«Self-employed workers: industrial relations
and working conditions» [Trabalhadores por
conta propria: relagdes laborais e condices
de trabalho], Fundacdo Europeia para a
Melhoria das Condicdoes de Vida e de
Trabalho, 2010.

12 As taxas de recrutamento e de perda de
emprego podem ser calculadas como o racio
entre o emprego total e, respetivamente: i)
as transicdoes individuais do desemprego
para o emprego e entre empregos (taxa de
recrutamento); ii) as transi¢des individuais
do emprego para o desemprego (taxa de
perda de emprego). Em termos absolutos,
se as contratacdes forem mais numerosas do
que as perdas, o emprego liquido aumenta.

Uma leitura conjunta das taxas de
recrutamento e de perda de emprego!?
indica a rotatividade existente no
mercado de trabalho (figura 3).
Quando ambas as taxas sdo elevadas,
considera-se que este é mais dinamico
e flexivel (como, por exemplo, no caso
dos paises escandinavos e balticos, no
lado direito da figura). Porém, as
elevadas taxas de recrutamento e de
perda de emprego também se podem
dever a um recurso generalizado aos
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desemprego e a composicdo etaria da
populacdo desempregada, bem como a
eficiéncia da redistribuicdo da
mao-de-obra pelas empresas e pelos
setores de atividade.

25

contratos temporarios. Esta
ambiguidade esta parcialmente patente
no caso da Espanha, dos Paises Baixos,
de Portugal e de Chipre. De qualquer
modo, é necessadria uma analise mais
especifica para retirar conclusGes sobre
a propria natureza da rotacdo de
mao-de-obra.

20
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Fonte: Eurostat, IFT — calculos do préprio Eurostat.

Os longos periodos de servigo
num mesmo emprego, sobretudo
no caso das pessoas na faixa
etaria mais produtiva, também
podem indicar mercados de
trabalho estaticos, em que os
trabalhadores permanecem presos aos
seus empregos e nao transitam entre
empresas e setores mais produtivos.
Este aspeto pode ser relevante, em
especial nos paises onde os longos
tempos de servico coexistem com uma
percentagem elevada de trabalhadores
temporarios (por exemplo, Franga,
Crodacia, Itdlia, Portugal e Eslovénia).

Esta situacdo denota a existéncia de
segmentacdao do mercado de trabalho,
sendo um sinal de que os insiders
(trabalhadores bem integrados)
conseguem beneficiar de carreiras
profissionais relativamente longas e
estaveis, enquanto os outsiders
(pessoas desprovidas de protecao
adequada) tém empregos de curta
duracdo. A figura4 indica o tempo
médio de servico no mesmo emprego
dos trabalhadores entre os 15 e os
64 anos.
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Fonte: Eurostat, IFT — calculos do proprio Eurostat.
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A segmentagdo do mercado de Embora os trabalhadores temporarios

trabalho nao afeta da mesma forma sejam normalmente jovens, a
os diversos grupos da populagao. probabilidade de se tornarem
Os trabalhadores temporarios e os trabalhadores por conta propria sem
trabalhadores por conta préopria (sem empregados aumenta com a idade.
empregados) tendem a ser pouco Esta € uma conclusao clara que se pode
qualificados, a trabalhar a tempo extrair da andlise da Comissao
parcial e a exercer a sua atividade nos Europeia'® apresentada na figura 5.

setores da agricultura, da construgao
ou dos servigos.

-100  -50 0 50 100 150 200 250 300

Caracteristicas pessoais '
Idade 15-19
Idade 30-39
Idade 40-49
Idade 50-59
Idade 60 ou mais
Mulher
Qualificagdes baixas
Qualificagbes médias

Caracteristicas do emprego

A tempo parcial

Medianamente qualificado

Pouco qualificado

Agricultura

Industria transformadora

Abastecimento de eletricidade e de agua e gestéo de residuos
Construgao

Comércio grossista e retalhista, transportes e alojamento
Informag&o e telecomunicagdes

Atividades imobiliarias

Servigos profissionais e administrativos

Outros servigos

Trabalhador temporario ® Trabalhador por conta prépria sem empregados

Fonte: «Labour market and wage developments in Europe 2017».

Nota: 1) O grafico mostra a variacdo, para as varias caracteristicas pessoais e profissionais, da probabilidade
de se ser trabalhador tempordrio ou trabalhador por conta propria sem empregados, em comparacdo com a
categoria de referéncia. Cada barra representa o aumento dessa probabilidade para uma caracteristica
individual especifica, mantendo-se as restantes caracteristicas constantes: por exemplo, ter menos de
20 anos de idade aumenta em 145 % a probabilidade de se ter um contrato tempordrio em comparacdo com
alguém que tenha entre 20 e 29 anos.

13 «Labour market and wage developments

in Europe. Annual Review 2017» [Evolugdo
do mercado de trabalho e dos salarios na
Europa. Analise anual 2017]
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Os impactos produzidos pela
legislacao em matéria de protecao
do emprego sobre os mercados de
trabalho tém sido objeto de
multiplos estudos. E  possivel
encontrar uma coletdnea de dados
tedricos e empiricos recentes sobre o
impacto macroecondmico dessa
legislacdo nos relatérios da Comissao
Europeia «Labour market developments
in Europe 2012»* e «Employment and
social developments in Europe Review
2015»'°, O impacto da segmentagdo do
mercado de trabalho é analisado no
recente relatorio «Labour market and
wage developments in Europe 2017»16,

Os trés relatérios recomendados contém
andlises aprofundadas dos fatores
determinantes e dos resultados da
legislacgdo de protecdo do emprego,
incluindo o impacto da litigancia laboral,
além de fornecerem orientagdes politicas
pormenorizadas. A presente secgao
apresenta um resumo ndo técnico das
principais conclusdes e das melhores
praticas politicas para enfrentar os
desafios descritos na seccao 2.

A legislagdo de protegcio do
emprego inclui uma componente
de «transferéncia» (por exemplo,
as indemnizagodes por
despedimento pagas pelo
empregador ao trabalhador) e uma
componente de «perda de
eficacia» (por exemplo, custos
processuais e processos de
resolucdo de litigios). A componente
de perda de eficacia aumenta os custos
do trabalho efetivos, pesando nao so
sobre as decisbes de despedimento mas

14 Comissdo Europeia (2012), «Labour
market developments in Europe 2012»,
European Economy 5/2012.

15 Comissdo Europeia (2016), «Employment
and social developments in Europe Review
2015», Direcdo-Geral do Emprego, dos
Assuntos Sociais e da Inclusdo.

16 Comissdo Europeia (2017), «Labour
market and wage developments in Europe.
Annual Review 2017», Direcao-Geral do
Emprego, dos Assuntos Sociais e da Inclusao.

também sobre as de recrutamento. Pelo
contrario, a componente de transferéncia
pode ter efeitos neutros, desde que os
salarios sejam suficientemente flexiveis
para compensar a maior seguranga
proporcionada pelas restricdes ao
despedimento. Uma protegdo rigorosa do
emprego, sobretudo no que diz respeito
aos requisitos processuais, reduz a
probabilidade de haver destruicao do
emprego em caso de crise econdmica.
Todavia, ao aumentar os custos efetivos
do emprego refreia também a criagdo de
postos de trabalho. Em consequéncia,
reduz as perdas de emprego durante as
recessbes, mas também limita o nimero
de postos de trabalho criados nos
periodos de expansdo, na medida em
que os empregadores tendem a evitar
incorrer em custos de despedimento
elevados. A rotacdo da mao-de-obra é
geralmente baixa quando a legislacao
implica custos de despedimento elevados
e incertos, que também podem limitar a
reorientacdo do emprego para atividades
mais produtivas.

Uma legislacao rigorosa de
protecao do emprego prolonga os
periodos de desemprego e faz
subir as taxas de desemprego de
longa duracao. O efeito previsivel
dessa legislacao sobre a taxa de
desemprego é ambivalente (dado que
uma legislagdo que proteja fortemente o
emprego reduz tanto a criagao como a
destruicao de emprego). Contudo, a
conjugagao de uma menor destruigao do
emprego com uma criagao de emprego
reduzida é suscetivel de prolongar os
periodos de desemprego. Este tende a
prolongar-se, em especial, no caso das
pessoas que chegam ao mercado de
trabalho pela primeira vez e no dos
trabalhadores intermitentes (grupos em
que os jovens, as pessoas com menos
qualificacdes e as mulheres estao
sobrerrepresentados).

A conjugacao de uma protecao
forte contra o despedimento dos
trabalhadores com contrato
permanente com uma protegao
fraca dos trabalhadores com
contratos temporarios ou outros
contratos atipicos leva a
segmentacdo do mercado de
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trabalho. Uma legislacdo de protecao
do emprego mais rigorosa para 0S
contratos permanentes aumenta a
probabilidade de recurso aos contratos
temporarios. Alarga também a
disparidade entre o tempo de servigo
num mesmo emprego dos trabalhadores
permanentes e o dos trabalhadores
temporarios, bem como entre os
respetivos  niveis  salariais'’. Uma
legislagdo rigorosa em matéria de
protecao do emprego afeta
principalmente os recém-chegados ao
mercado de trabalho, as pessoas muito
qualificadas e as que trabalham em
servicos de mercado. A regulamentacao
rigorosa da contratacdo temporaria ndo
influencia a probabilidade de se ter um
trabalho temporario. Porém, mesmo que
0 quadro regulamentar seja rigoroso, se
a sua aplicacdo for fraca ha uma maior
probabilidade de as pessoas terem de
trabalhar com contratos temporarios.
Uma protecao relativamente rigorosa dos
contratos permanentes implica o risco de
os trabalhadores com contratos nao
permanentes ficarem presos a empregos
instaveis.

Todavia, pode considerar-se que a
situacdo laboral dos trabalhadores com
contratos temporarios nem sempre é tao
precaria como muitas vezes se afirma.
Com efeito, esses trabalhadores podem
ter relagbes duradouras com o mesmo
empregador e usufruir de regras de
protecao contra o} despedimento
idénticas ou mesmo mais rigorosas. As
empresas também podem ser
incentivadas a contornarem as
restricbes a contratagcdo e ao
despedimento recorrendo a
subcontratacdao de trabalhadores por
conta propria.

Uma legislagao laboral mal
concebida pode dificultar a
participacao no emprego,

17 Estas diferengas subsistem apés o controlo
das caracteristicas individuais e profissionais
que influenciam a procura de tipos de
contrato especificos. Comissdo Europeia
(2017), «Labour market and wage
developments in Europe. Annual Review
2017», Direcdo-Geral do Emprego, dos
Assuntos Sociais e da Inclusao.

sobretudo de grupos confrontados
com desafios especificos (pessoas
pouco qualificadas, jovens, trabalhadores
idosos e mulheres). Tal pode acontecer
se as regras e os custos tornarem a sua
contratagao economicamente
desinteressante e  favorecerem a
persisténcia do trabalho ndo declarado
ao criarem incentivos perversos para que
as empresas contornem a legislagao.

Além disso, embora seja geralmente
reconhecido que a seguranca no
emprego pode incentivar 0s
trabalhadores a investirem em
competéncias especificas da empresa
que aumentam a produtividade, uma
legislacdo que proteja excessivamente o
emprego pode prejudicar a produtividade
e o crescimento ao induzir uma afetacao
menos eficiente dos recursos humanos e
uma menor inovacdao. Ao favorecer a
dispersao de competéncias especificas de
determinada fungdao, o maior recurso ao
trabalho temporario também pode
diminuir a produtividade do trabalho e o
crescimento.

Para produzir os melhores
resultados possiveis, a legislacao
de protecao do emprego nao deve
dificultar a transicao entre
empregos. Deve permitir que a
economia responda com
flexibilidade a crises que exijam uma
reafetacdo da mado-de-obra entre
diferentes setores ou atividades,
protegendo simultaneamente 0s
trabalhadores de forma eficaz. Uma
regulamentacdao complexa e incerta da
rescisao dos contratos permanentes
alimenta a relutdncia das empresas em
contratar trabalhadores e desenvolver
atividades inovadoras, devido a
imprevisibilidade dos custos de
despedimento dos trabalhadores. Estes
também podem ser dissuadidos de
intentar acoes judiciais por
despedimento ilicito guando a
interpretacdo da lei confere incerteza a
aplicacdo da legislagdo de protecao do
emprego. A incerteza quanto aos
resultados das acdes judiciais também é
onerosa para os trabalhadores: o
pagamento dos seus salarios pode ficar
suspenso enquanto o processo judicial
estd a decorrer e em situagbes em que
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0os juizes divijam muito quanto a
duracdo prevista do processo.

A eficacia do sistema de resolucgao
de litigios apos a interposicao de
acoes por despedimento ilicito tem
grande impacto na aplicagdo
concreta da legislacao de protecao
do emprego. Os quadros de resolugao
precoce de litigios reduzem os custos
diretos e a incerteza dos litigios laborais.
A concegao dos mecanismos de
conciliagdo e mediacdao, bem como a
reparticao dos custos entre o
demandante e o demandado podem
influenciar o nivel de litigancia.
Analogamente, a possibilidade de os
tribunais terem em conta as tentativas
de negociacao de um acordo antes do
julgamento pode aumentar os incentivos
para que os litigios sejam resolvidos
antes de irem a tribunal. Deste modo, é
possivel reduzir a litigancia em matéria
laboral e a incerteza das decisdes
judiciais.

Em termos de melhores praticas
politicas, a avaliacdo das prioridades da
reforma da legislacdo de protecdao do
emprego nos diversos Estados-Membros
da UE podera ter em conta os seguintes
aspetos:

Os problemas de segmentacao
podem ser combatidos através da
reducao das disparidades
existentes nesta legislagdo entre
contratos permanentes e contratos
temporarios. O recurso excessivo a
contratos temporarios e as baixas taxas
de transicao para contratos permanentes
podem ser causados por restricoes
legislativas demasiado rigorosas aos
despedimentos individuais e coletivos
e/ou por regimes excessivamente
flexiveis para os contratos a prazo.
Recentemente, o debate sobre esta
questdo tem destacado a conveniéncia
de um contrato permanente Unico, que
associe a protecdao do trabalhador ao
tempo de servico, nos paises em que tais
disparidades existem.

A proliferacdao excessiva de tipos
de contratos diferentes pode criar
um grave fosso entre insiders e
outsiders («fragmentagao

contratual»). No passado, o aumento
da flexibilidade de determinados tipos de
contratos, sem que as regras aplicaveis
aos contratos permanentes ou aos
despedimentos coletivos tenham sido
alteradas, alargou o fosso entre os
trabalhadores bem integrados e os
desprovidos de protecdo adequada no
mercado de trabalho, levando a sua
segmentagao em varios
Estados-Membros.

Ndao ha um caminho Gnico para
reformar os sistemas legislativos
de protecdo do emprego, mas sim
diferentes vias, que dependem
das caracteristicas de cada pais. O
ambito e a orientacdo especificos das
reformas dependem dos seguintes
aspetos:

a prioridade atribuida a cada um dos
problemas do mercado de trabalho
que devem ser resolvidos;

os elementos da legislacgo em
matéria de protecao do emprego que
mais podem contribuir para a
consecucao dos objetivos da
reforma;

a necessidade de abordar outras
questbes para além da legislagdo
propriamente dita (por exemplo, as
prestacdes de desemprego), a fim de
assegurar que o processo de reforma
é eficaz e exequivel; e

as grandes diferencas existentes
entre os sistemas legislativos
nacionais de protecdo do emprego e
a necessidade de preservar a sua
coeréncia interna.

Aquando da reforma da legislacao
de protecdo do emprego, é
essencial tomar medidas
complementares adequadas, que
assegurem a «flexiguranga». O
paradigma da «flexiguranga» preconiza
uma mudanga da protecao do posto de
trabalho  especifico (seguranga do
emprego) para a seguranga no emprego
ao longo de toda a vida profissional de
uma pessoa. As reformas para
proporcionar uma cobertura universal e
adequada das prestacdes de
desemprego, politicas ativas e eficazes
do mercado de trabalho e oportunidades
de aprendizagem ao longo da vida
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devem ser, por conseguinte,
acompanhadas de maior flexibilidade
contratual. Tais medidas ajudariam os
trabalhadores a fazer a transicao de
contratos tempordrios para contratos
permanentes e proporcionar-lhes-iam
niveis de seguranca adequados para
enfrentar o0s riscos acrescidos do
mercado de trabalho.

O apoio dos parceiros sociais é
essencial para implementar reformas
ambiciosas da legislacao de protecao do
emprego e garantir que estas sao
socialmente sustentaveis.

A ordem sequencial e o calendario
das reformas sao importantes. O
enfraquecimento da legislagdo de
protecdo do emprego durante uma
recessdao pode causar uma maior
destruicao de emprego que ndo seja
compensada por uma maior criagdo de
postos de trabalho. Em consequéncia,
podera verificar-se um aumento do
desemprego (e dos encargos com as
prestacbes de desemprego) a curto
prazo, embora a médio prazo este
aumento possa ser compensado por um
acréscimo da criagdo de emprego.

As regulamentacgoes dos
Estados-Membros parecem ser
muito heterogéneas, mesmo em
grupos de paises com
caracteristicas socioecondmicas
semelhantes. As maiores diferengas na
legislacdo de protecao do emprego entre
os Estados-Membros da UE verificam-se
no regime de despedimento das pessoas
com contratos regulares. Tais diferengas
estdo relacionadas ndo sé com o rigor da
legislagdo, mas também com os
instrumentos de protegdao dos
trabalhadores contra o despedimento. As
diferencas mais acentuadas dizem
respeito a definicdo de despedimento por
justa causa e de despedimento injusto e
as respetivas vias de recurso.

Em alguns paises, a definicao de
despedimento por justa causa
ndo ¢é restritiva e apenas se
consideram ilicitos os despedimentos

que nao sejam devidamente
fundamentados por circunstancias
econdmicas ou que constituem casos
de discriminacdo. (E esta a situacao,
por exemplo, na Bélgica, na
Republica Checa, na Dinamarca, na
Grécia, na Irlanda, na Italia, na
Hungria, na Poldnia, na Eslovaquia e
no Reino Unido.) Nos paises
anglo-saxénicos, em particular, ndo é
necessario justificar como tal um
despedimento por razoes
econdmicas. Noutros paises (por
exemplo, Franca, Eslovénia e
Finlandia) s6 se considera que os
despedimentos tém justa causa se
forem baseados numa razao objetiva
e pertinente. Em caso de
despedimento coletivo, sdo aplicaveis
condigcbes especificas adicionais (por
exemplo, Esténia, Paises Baixos e
Austria).

A protecao dos trabalhadores
em caso de despedimento
injusto difere muito entre os
diversos Estados-Membros da UE. De
um modo geral, se o despedimento
for injusto, o trabalhador tem direito
a receber uma indemnizacao
pecuniaria adicional a normalmente
exigida em caso de despedimento por
justa causa, ou a ser reintegrado. Os
empregadores também podem ter de
pagar ao trabalhador os saldrios nao
recebidos («retroativos»). Em alguns
casos, a reintegracdo ndo esta
prevista (por exemplo, Bélgica e
Finldandia), enquanto noutros a
reintegragio € a norma (por
exemplo, Esténia e Austria). Em
certos Estados-Membros, as
empresas podem ser obrigadas a
reintegrar o trabalhador e a pagar-
Ihe retroativos (por exemplo, Italia e
Portugal), se o0s despedimentos
tiverem sido discriminatorios.
Noutros, em vez da indemnizagao
suplementar, apenas se exige o
pagamento de retroativos (por
exemplo, Republica Checa e Irlanda).

A concecao das indemnizagodes
por despedimento também difere
muito de pais para pais. Os direitos a
indemnizacdo por despedimento
podem estar consagrados na lei (por
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exemplo, Franga, Hungria, Portugal e
Eslovénia) ou ser estabelecidos por
convengdes coletivas (por exemplo,
Suécia e Dinamarca, no caso dos
operarios). Em alguns paises, ndo
existem indemnizacgoes por
despedimento (por exemplo, Bélgica,
Finlandia e Suécia). Na Austria, os
trabalhadores tém acesso a contas de
despedimento individuais. Quando
existem, as indemnizagdes por
despedimento variam muito entre
Estados-Membros, em funcao do
motivo de despedimento (com ou
sem justa causa) e de outras
condicodes.

A regulamentagciao dos contratos
temporarios também é muito
heterogénea, dentro dos limites
estabelecidos nas diretivas relativas ao
trabalho a prazo e ao trabalho
temporario. As regras e os
procedimentos aplicaveis aos
despedimentos coletivos também
diferem entre os Estados-Membros. No
entanto, 0s principios comuns
consagrados nas diretivas relativas aos
despedimentos coletivos'® reduzem um
pouco as variacbes entre os paises da
UE.

Os indicadores relativos a
legislacao de protecao do
emprego permitem quantificar o
seu rigor em termos globais e
comparar os diferentes paises. A OCDE
compila esses indicadores em relacao a
maioria dos seus paises membros
(Indice da OCDE sobre a Legislagdo em
Matéria de Protecdo do Emprego), a
partir de 21 elementos da legislagdo (ver
figura 5 e quadro 1 do anexo para uma
descricdo desses indicadores). A versao
mais atualizada deste indice abrange a
legislagdo em vigor em 2013 (ou em
2014 ou 2015, no caso de um pequeno
numero de paises), em 21
Estados-Membros da UE pertencentes a
OCDE e noutros trés Estados-Membros'®,
pelo que as reformas mais recentes ndo

18 Diretivas 75/129/CEE e 98/59/CE.
19 A base de dados da legislagdo em matéria
de protecdo do emprego ndo inclui a
Bulgaria, Chipre, Malta e a Roménia.

sao tomadas em consideragdo. A
metodologia foi aperfeicoada para ter
mais sistematicamente em conta a forma
como a legislacdo, as convengoes
coletivas de trabalho e a jurisprudéncia
s&o interpretadas®®.

20 OCDE, Employment Outlook 2013,
capitulo 2.
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Os indicadores da OCDE sobre a
legislacao de protecao do emprego
tém limites e devem ser
interpretados com cautela. Nem
todas as alteracdes introduzidas nessa
legislacdo alteram os indicadores da
OCDE. Uma alteracao pode nao ser
suficiente para alterar a pontuagdo
atribuida a uma caracteristica especifica
da regulamentagao governamental. Em
contrapartida, ha aspetos especificos da
legislacdo que podem nao ser tomados
em consideracdo no calculo do indice
(por exemplo, a morosidade e a
incerteza dos processos judiciais em caso
de despedimento ilicito, ou o tratamento
dado aos trabalhadores por conta
propria). Além disso, os indicadores nao
refletem cabalmente alguns aspetos da
aplicagdo da legislagdo em matéria de
protecdo do emprego?’.

Nos anos que antecederam a crise
financeira, a maioria das reformas
visava facilitar a contratacao a
prazo. Entre 2000 e 2008, os
indicadores da legislacao de protecao do
emprego para o0s contratos regulares
individuais e os despedimentos coletivos
mantiveram-se, em geral, estaveis. Ao
mesmo tempo, a regulamentacdao dos
contratos a prazo foi visivelmente
flexibilizada em varios paises. Essas

reformas «parciais» foram
responsabilizadas pelo alargamento do
fosso entre 0s trabalhadores

permanentes, que beneficiam de uma
protecdao elevada, e os trabalhadores
temporarios, insuficientemente
protegidos®.

2l Uma terceira critica  habitualmente
formulada refere-se ao inevitavel grau de
subjetividade que afeta a codificagdo dos
elementos juridicos nacionais num indice
compésito (Venn, 2009). Uma vez que a
codificacdo pode, por vezes, levar a uma
interpretacdo errénea das regras e dos
processos nacionais, ou ignorar dados nao
legislativos relevantes, o indice da OCDE
deve ser tratado com cautela ou
eventualmente integrado numa base de
dados atualizada e mais vasta relativa a
UE-28.

22 por exemplo, Blanchard, O e A. Landier,
(2001) «The perverse effects of partial labor
market reform: fixed duration contracts in

Desde 2008 que a legislacdao de
protecao do emprego foi objeto de
profundas reformas em varios
Estados-Membros, sobretudo no sul
da Europa e em algumas regides da
Europa Oriental. As reformas
enfraqueceram, em larga medida, a
protecao dos trabalhadores permanentes
contra o} despedimento. Este
enfraquecimento deveu-se,
principalmente, a limitagdo do ambito da
reintegracdo em caso de despedimento
ilicito, a fixacdo de limites maximos para
0 pagamento de retroativos, a reducdo
dos niveis de indemnizacdo e ao
prolongamento do periodo experimental.

Em alguns paises, os procedimentos de
despedimento coletivo foram
simplificados e o] seu custo,
consequentemente, reduzido. A
regulamentacgao dos contratos
temporarios foi alterada com o intuito de
dissuadir a sua utilizacdo excessiva,
nomeadamente através do aumento dos
custos ndo salariais®>. Em consequéncia,
o indicador relativo a legislagdo de
protecdo do emprego aplicdvel aos
contratos  permanentes permaneceu
constante ou diminuiu visivelmente
(figura 6).

A descida desse indicador parece ser
particularmente forte no <caso de

France» [Os efeitos perversos da reforma
parcial do mercado de trabalho: os contratos
a prazo], documento de trabalho n.° 8219 do
NBER. Boeri, T. e P. Garibaldi (2007) «Two
tier reforms of employment protection: a
honeymoon effect?» [Reformas dualistas da
protegdo do emprego: um efeito de
lua-de-mel?], The Economic  Journal,
vol. 117, p. 357-385.

23 para uma andlise das reformas do
mercado de trabalho, ver «Labour market
and wage developments in Europe 2015»
[Evolucdo do mercado de trabalho e dos
salarios], capitulo 4, Comissdo Europeia.
Podem encontrar-se mais informacdes
pormenorizadas sobre as ultimas reformas na
base de dados LABREF:
https://webgate.ec.europa.eu/labref/public/.
Os dados mais recentes da LABREF estdo
sintetizados no capitulo 3 do relatério
«Labour Market and Wage Developments in
Europe: Annual Review 2017» da Comissao
Europeia.
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Portugal,
no caso

mas também houve reducdes
da Esténia, da Grécia, da
Espanha, da Itdlia, da Hungria, da
Eslovénia, da Eslovaquia e do Reino
Unido. Em relacdo a alguns paises (por

exemplo, Itdlia e Paises Baixos) o
indicador nao consegue refletir o efeito
das reformas do mercado de trabalho
realizadas apos 2013.
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Fonte: Base de dados da OCDE sobre a protecdo do emprego.

*2014 para a Eslovénia e o Reino Unido; 2015 para a Crodcia e a Lituénia

A atividade de reforma da
legislacao de protecdo do emprego

foi particularmente intensa nos
paises que, antes da crise, tinham
grandes desequilibrios acumulados e

uma legislacdo rigorosa em matéria de
protecdao do emprego. Entre eles figuram
a Espanha, a Crodcia, a Franca, a Itdlia,
Portugal e a Eslovénia. A Bélgica aprovou
a lei do estatuto Unico, que,
essencialmente, harmoniza os periodos
de pré-aviso de despedimento dos
trabalhadores administrativos e dos
operarios e redefine o conceito de

despedimento ilicito. Os custos de
despedimento, incluindo dos
despedimentos coletivos, foram

igualmente reduzidos no Reino Unido. No
resto da presente secgdao, apresenta-se

uma listagem parcial das reformas
realizadas nos ultimos anos.
A Croacia concluiu a reforma da

legislagdo laboral iniciada em 2013 com
a adocao da Lei do Trabalho em 2014.
Esta lei facilita o recurso a algumas
formas de trabalho atipico e simplifica os
processos de despedimento. Em agosto
de 2016, a Franca adotou uma reforma

gue especifica as circunstancias em que
se podem efetuar despedimentos
individuais por razbes econdomicas. A
reforma introduz igualmente maior
flexibilidade no estabelecimento das
condicbes de trabalho a nivel de cada
empresa. Em 2014, a Italia adotou
uma vasta reforma do mercado de
trabalho sob a forma da Lei do Emprego.
Entre outros aspetos, esta lei revé as
regras em matéria de despedimento
aplicaveis aos contratos permanentes,
simplifica e reduz as formas de contratos
atipicas e aumenta as regras de
flexibilidade interna nas empresas.

Na Lituania, a revisdo do Coddigo de
Trabalho aprovada em 2016 reduziu o
custo dos despedimentos individuais
através da diminuicdo do periodo de
pré-aviso e da reducdo da indemnizagdo
por despedimento. Flexibilizou
igualmente as restricbes a utilizagdo de
contratos a prazo e introduziu varios
tipos de contratos novos. Entre estes
figuram os contratos de aprendizagem,
0s contratos de trabalho baseados em
projetos, os contratos de partilha de
trabalho e os contratos com multiplos
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empregadores. Em julho de 2015, os
Paises Baixos introduziram um limite
maximo para as indemnizacbes por
despedimento ilicito e clarificaram as
vias que devem ser seguidas em caso de
despedimento (o servico publico de
emprego, se as razdbes forem
econdmicas, e os tribunais, se as razoes
forem pessoais). A duragdo maxima dos
contratos temporarios foi igualmente
reduzida (de trés para dois anos) e o
numero de meses de intervalo, antes de
se poder iniciar uma nova sequéncia de
contratos temporarios, aumentado. Em
2016, a Polénia introduziu restricées ao
numero de contratos de trabalho a prazo
consecutivos e a sua duragdo maxima.
Harmonizou igualmente o periodo de

pré-aviso aplicavel aos contratos a prazo
com o dos contratos permanentes.

De um modo mais geral, varios
Estados-Membros apertaram os limites
impostos aos contratos a prazo e, mais
especificamente, ao recurso a empresas
de trabalho temporario (por exemplo,
Dinamarca, Franca, Itdlia, Eslovaquia e
Eslovénia). Outros, pelo contrario,
facilitaram o acesso aos contratos a
prazo (por exemplo, Republica Checa) e
ao trabalho temporario (por exemplo,
Grécia e Lituania). Outros ainda (por
exemplo, Croacia, Itdlia e Portugal)
aumentaram a duracdo ou as
possibilidades de renovacao dos
contratos a prazo, para incentivar a
criacao de emprego.
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A legislacdo regulamenta, normalmente,
trés aspetos principais da protecdo do
emprego: a protecdao dos trabalhadores

em caso de despedimento
individual, os requisitos especificos
aplicaveis aos despedimentos

coletivos; e as formas temporarias
de emprego.

Os principais aspetos da legislacdo de
protecdao do emprego no que se refere
aos sao 0s
seguintes:

Periodo experimental. Durante o
periodo experimental, ambas as
partes podem por termo a relacdo de
trabalho sem quaisquer custos
(geralmente nao existe periodo de
pré-aviso nem indemnizacdo por
despedimento). Para evitar o risco de
abuso dos longos periodos
experimentais por parte dos
empregadores, a legislacdo fixa,
muitas vezes, uma duragdo maxima
para os mesmos. Em alguns paises, a
legislagdo permite alguns desvios em
relagdo a duragdo maxima normal
através de derrogacbes temporarias,
sobretudo para a formacao
relacionada com o trabalho. Em
alguns casos, o periodo experimental
é regulamentado, de modo a reduzir
os custos de despedimento no seu
inicio. O periodo experimental
maximo varia, na UE, entre menos
de um més e 12 meses; na maioria
dos paises varia entre trés e
seis meses.

Periodos de pré-aviso e
requisitos processuais. As
legislacOes laborais estipulam, muitas
vezes, um periodo de pré-aviso para
0 despedimento e a obrigagdo de
apresentar o pré-aviso por escrito. O
incumprimento do periodo de
pré-aviso pode conferir ao
trabalhador o direito de receber

uma indemnizacao pelos
vencimentos que teria recebido se
esse periodo tivesse sido

corretamente observado. Em termos
gerais, os procedimentos dependem
de o motivo do despedimento ser
pessoal (por exemplo, por
incapacidade ou razdes disciplinares)
ou econdmico. Os procedimentos
também podem depender do tipo de
trabalhador, da dimensao da
empresa e da filiacao sindical.

Em alguns paises, os empregadores
que pretendam despedir um
trabalhador sdo obrigados a notificar,
por vezes a pedido deste, um ou
mais terceiros (0s representantes dos
trabalhadores ou o servigo publico de
emprego, a inspecdo do trabalho ou
outras autoridades governamentais).
Em certos paises, para além dessa
notificacao, 0s empregadores
também lhes tém de apresentar uma
justificacdo para o despedimento.
Consoante os paises, o inicio do
periodo de pré-aviso pode ser
protelado por mais de um més.

Motivos de despedimento
individual. Na maioria dos casos, a
legislagdo aplicadvel a rescisdo de
contratos de trabalho exige que a
empregador indique os motivos do
despedimento. Este pode ser
justificado por:

motivos disciplinares ou
motivos pessoais (exceto casos
de discriminagao);

motivos econdmicos (extincdo
do posto de trabalho, alteragdes
tecnologicas ou inadaptacdo do
trabalhador).

Ao passo que o despedimento por
motivos disciplinares ndo da lugar ao
pagamento de uma indemnizagdao ao
trabalhador, o despedimento por
motivos econdmicos implica uma
compensacao (indemnizagdao  por
despedimento) na maioria dos
paises. As legislagdes nacionais
diferem quanto ao que se consideram
ser motivos de despedimento validos
e ao poder discriciondrio dos juizes
para questionar as decisdes dos
empregadores. Os motivos de
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despedimento validos podem ser
definidos de forma lata, o que tem a
vantagem de deixar margem para se
fazer face a multiplas situagdes. Em
contrapartida, as razoes de
despedimento por justa causa podem
ser muito pormenorizadas, o que
reduz o poder de escrutinio dos
juizes sobre as decisbes dos
empregadores. Em alguns paises, os
despedimentos sem justa causa
estdo circunscritos aos casos em que
ndo haja circunstancias econdémicas
qgue os justifiquem e aos casos de
discriminagdo. Noutros paises, os
despedimentos sdo considerados sem
justa causa se nao tiverem por base
uma razao objetiva e pertinente.
Além disso, os despedimentos por
motivos econdmicos sao
considerados ilicitos se o empregador
ndo tiver em conta as circunstancias
especificas dos trabalhadores
despedidos (por exemplo, tempo de
servigo, responsabilidades familiares,
qualificagbes profissionais e equilibrio
entre homens e mulheres numa
empresa). Em alguns paises, o
despedimento por justa causa exige
que se ponderem alternativas
especificas ao despedimento por
motivos econdmicos. Entre essas
alternativas figuram a reconversao
profissional e/ou a transferéncia do
trabalhador para outro posto de
trabalho dentro da empresa.

Consequéncias do despedimento
ilegal. Em caso de despedimento
ilicto, as empresas enfrentam
consequéncias legais. Normalmente,
o trabalhador tem direito a receber
uma indemnizagao pecunidria
adicional a normalmente exigida em
caso de despedimento por justa
causa ou a ser reintegrado. Os
empregadores também podem ser
obrigados a pagar os salarios
perdidos pelo trabalhador. O regime
de reintegracao difere muito entre os
Estados-Membros da UE. Em alguns
casos, a reintegracdo ndo esta
prevista, enquanto noutros ¢é a
norma. A decisao sobre a
reintegracdo é muitas vezes deixada
ao trabalhador. Em alguns paises, as
empresas podem ter de pagar uma

indemnizagdao suplementar se o
trabalhador nado for reintegrado.
Noutros, apenas sdo obrigadas a
pagar uma indemnizagdao pelos
salarios perdidos e pelas
contribuicdes para a seguranca social
que nao tenham sido pagas no
periodo decorrido entre 0
despedimento e a decisdo judicial. O
pagamento de retroativos esta
sujeito a um limite maximo em
certos paises. Em alguns deles (por
exemplo, a Alemanha) o trabalhador
pode optar pela reintegracdao, mas tal
raramente acontece, porque a
estrutura do processo laboral contém
fortes incentivos para que as duas
partes resolvam os litigios por mutuo
acordo antes de recorrerem aos
tribunais.

Indemnizacoes por
despedimento. A indemnizagdo por
despedimento consiste no

pagamento de um montante Unico a
um trabalhador que tenha sido
despedido contra a sua vontade. Os
direitos a indemnizacao por
despedimento podem ser
estabelecidos por lei ou por
convengdes coletivas. O pagamento
pode diferir em fungao do motivo de
despedimento (com ou sem justa
causa). Na maioria dos paises, estdo

previstas indemnizagbes por
despedimento se este se dever a
motivos econdmicos, mas
normalmente ndo ha Iugar a
indemnizacao em caso de
despedimento por razoes

disciplinares. Em alguns paises, os
empregadores ndao tém de pagar
indemnizagdes por despedimento,
mas o periodo de pré-aviso pode ser
muito longo (por exemplo, Finlandia
e Suécia)?**. Noutros, a indemnizagdo
constitui o principal custo do
despedimento (por exemplo, Paises
Baixos e Espanha). O montante das
indemnizagOes estd, muitas vezes,

24 Com poucas excegdes (Bélgica, Alemanha
e Grécia), as indemnizacgdes por
despedimento previstas por lei sdo pagas
sem que o periodo de pré-aviso seja tomado
em consideragao.

Pagina 19 |



relacionado com o tempo de servigo
e o salario auferido pelo trabalhador
na altura em que foi despedido. As
indemnizacdes por despedimento
podem estar sujeitas a um limite
maximo. Em alguns paises, o seu
valor é proporcionalmente inverso a
duragdo do periodo de pré-aviso. O
financiamento das indemnizacdes é&,
por norma, totalmente suportado
pelo empregador que procede ao
despedimento, mas em alguns
paises pode ser partilhado entre
varios empregadores. Na Austria,
por exemplo, sdo financiadas
através de um fundo em nome do
trabalhador. Este fundo é
transferivel de um empregador para
outro, até ao despedimento ou a
reforma do trabalhador, e todos os
empregadores, ao longo da sua
carreira profissional, tém de
contribuir.

sdao desencadeados pelo
despedimento em simultéaneo de varios
trabalhadores por motivos nao
relacionados com os trabalhadores
individuais em causa. Em caso de
despedimentos coletivo, o0s requisitos
minimos estabelecidos pela diretiva de
1998 relativa aos  despedimentos
coletivos®® s&o apliciveis em todos os
Estados-Membros. As regras em matéria
de despedimentos coletivos incidem
sobre:

A definicao de despedimento
coletivo. Esta refere-se ao nuamero
minimo de trabalhadores despedidos
num determinado periodo e num
determinado local para que o
despedimento seja considerado
coletivo. Esse numero estd muitas
vezes relacionado com a dimensao da
empresa/instalagao.

Os requisitos processuais e de
notificacdo. Estes requisitos dizem
respeito as obrigacoes dos
empregadores de:
consultar os representantes dos
trabalhadores quando ponderem

25 Diretiva 98/59/CE.

proceder a um despedimento
coletivo, a fim de encontrar
solugdes alternativas sempre que
possivel; e

notificar a autoridade publica
competente da sua intengdo de
levar a cabo um despedimento
coletivo.

Os critérios de selecao dos
trabalhadores que serao
despedidos. Estes critérios, que
devem ser transparentes e nao
discriminatodrios, podem ser definidos
pela lei, nas convengdes coletivas ou
através do procedimento de
informacdo e consulta.

A indemnizacao e outras
implicagcbes dos despedimentos
coletivos ilegais. Na maioria dos
casos, as indemnizacOes previstas
para os despedimentos individuais
por motivos econdmicos sao
igualmente devidas em caso de
despedimento coletivo. Os
empregadores podem ter de pagar
uma compensacao monetaria
suplementar (por exemplo,
cofinanciamento das prestagbes de
desemprego). A legislagdo nacional
prevé consequéncias legais em caso
de incumprimento dos requisitos
processuais ou de notificacdo, bem
como dos critérios de selegcdo para o
despedimento.

A legislagdo imp0e

, a fim
de prevenir a discriminacao contra os
trabalhadores contratados a prazo e a
utilizacdao abusiva de tais contratos. Os
requisitos minimos  aplicaveis aos
contratos a prazo, que devem ser
cumpridos por todos os Estados-
Membros, sdo estabelecidos pela diretiva
relativa aos contratos de trabalho a
prazo®®. Entre as condicbes de recurso a
tais contratos figuram, geralmente, a
apresentacdao de razdes que justifiguem
a sua utilizacdo e a aceitacdo dos limites
ao numero maximo de renovagdes e/ou
a duracao total dos sucessivos contratos.
(Entre as razbes invocadas para a sua

26 Diretiva 99/70/CEE.

Pagina 20 |



utilizacdo figuram, por exemplo, a
necessidade de dar resposta a flutuacdes
inesperadas da procura; a substituicdo
do pessoal permanente por periodos
curtos; a contratacao de trabalhadores
com competéncias especializadas para
realizarem projetos especificos; e o facto
de as empresas ainda estarem em fase
de arranque, com resultados econémicos
arriscados e incertos.)

Existem diferentes tipos de
contratos de trabalho temporario. A
especificidade do trabalho temporario
reside no facto de que, enquanto
normalmente ha duas partes — o
empregador e o trabalhador —
envolvidas numa relagdao laboral, no
trabalho temporario intervém uma
terceira parte: a empresa utilizadora. Os
trabalhadores temporarios sao
contratados e pagos por uma empresa
de trabalho temporario (o empregador),
mas sdo temporariamente colocados a
disposicdao de empresas utilizadoras e
trabalham sob a sua supervisdo. Em
funcdo da legislagdo nacional aplicavel,
os trabalhadores temporarios podem ser
contratados a prazo ou sem prazo.

Esta forma de emprego supre uma
necessidade real das empresas
utilizadoras: permite-lhes, por exemplo,
gerir os picos de producdo ou substituir
os trabalhadores ausentes com bastante
facilidade. Os requisitos minimos para
proteger os trabalhadores temporarios
sdo estabelecidos pela diretiva de 2008
relativa ao trabalho temporario?’.

27 Diretiva 2008/104/CE.

Pagina 21 |



Protecao dos trabalhadores Protecao dos trabalhadores Requisitos especificos para o Regulamentacgao das formas

permanentes contra o permanentes contra o despedimento coletivo temporarias de emprego
despedimento individual e despedimento (individual)
coletivo
Bélgica 2013 2,99 2,14 5,13 2,42
Republica Checa 2013 2,66 2,87 2,13 2,13
Dinamarca 2013 2,32 2,10 2,88 1,79
Alemanha 2013 2,84 2,53 3,63 1,75
Estonia 2013 2,07 1,74 2,88 3,04
Irlanda 2013 2,07 1,50 3,50 1,21
Grécia 2013 2,41 2,07 3,25 2,92
Espanha 2013 2,36 1,95 3,38 3,17
Franga 2013 2,82 2,60 3,38 3,75
Croacia 2015 2,30 2,32 2,25 2,88
Italia 2013 2,89 2,55 3,75 2,71
Letdnia 2013 2,91 2,57 3,75 1,79
Lituania 2015 2,42 2,23 2,88 3,33
Luxemburgo 2013 2,74 2,28 3,88 3,83
Hungria 2013 2,07 1,45 3,63 2,00
Paises Baixos 2013 2,94 2,84 3,19 1,17
Austria 2013 2,44 2,12 3,25 2,17
Poldnia 2013 2,39 2,20 2,88 2,33
Portugal 2013 2,69 3,01 1,88 2,33
Eslovénia 2014 2,39 1,99 3,38 2,13
Eslovaquia 2013 2,26 1,81 3,38 2,42
Finlandia 2013 2,17 2,38 1,63 1,88
Suécia 2013 2,52 2,52 2,50 1,17
Reino Unido 2014 1,59 1,18 2,63 0,54
Média ndo 2,47 2,21 3,12 2,28

ponderada da UE

Fonte: Base de dados da OCDE sobre a protecdo do emprego, www.oecd.org/employment/protection.
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