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Resumo

Sabemos que a regulagdo do mercado de trabalho influencia as relages de trabalho, mas as empresas tém
autonomia na gestdo de recursos humanos. A recessdo econdmica contribuiu para o aumento da
flexibilidade, mas a evidéncia empirica, no que respeita ao impacto da (des)regulamentacdo nas decisdes
das empresas é ainda escassa. Com recurso aos Quadros de Pessoal estuddmos os arranjos contratuais das
empresas de dimensdo média e grande em Portugal. A reforma laboral, implementada durante a crise
financeira, merece escrutinio, pelo que analisdmos as op¢Ges contratuais e os horarios de trabalho durante
o periodo 2010-2018. A andlise de clusters fez emergir quatro grupos principais de empresas que foram
denominadas de Estdvel, Dual, Flexivel e Contingencial. Todas as empresas utilizam formas de contratagdo
flexiveis. As diferencas encontram-se na incidéncia desta utilizagdo, recorrendo ainda a horas
extraordindrias e a trabalho temporario, como forma de flexibilidade. Os nossos dados indiciam que a
dimensdo da empresa nao é determinante na utilizacdo de arranjos contratuais flexiveis. No entanto,
encontramos diferengas entre setores de atividade. A estabilidade é predominante no setor bancario,
enquanto a agricultura, a construgdo e o turismo sdo mais flexiveis. A evolugdao mostra que a recuperagao
do mercado de trabalho foi conseguida com recurso a flexibilidade. Entre 2010 e 2018, a incidéncia de
contratos flexiveis cresceu de 16,7% para 33,1%, enquanto o desemprego decresceu 3,6 p.p. Os contratos
flexiveis predominam entre os jovens e os individuos com baixas escolaridade e qualificagcdes. Concluimos
que o mercado de trabalho em Portugal se mantém segmentado e que o programa de ajustamento
exacerbou esta tendéncia. Os dados disponiveis do mercado de trabalho durante a pandemia vieram expor

esta evidéncia.

Palavras-Chave: Flexibilidade do mercado de trabalho; Flexibilidade nas empresas, (Des)Regulamentacdo

do mercado de trabalho.
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Abstract

It is well-known that labour market regulation affects the employment relationship, but firms have
autonomy to manage human resources. The economic recession contributed to increase flexibility but
empirical evidence on the impacts of (de)regulation on employers’ decisions is still scarce. We use linked
employer-employee data to examine the contractual arrangements of medium and large-sized firms in
Portugal. During the financial crisis Portugal implemented a reform agenda on labour market, which impact
deserves scrutiny; therefore, we examine the options regarding contractual and working time
arrangements during the 2010-2018 timeframe. Cluster analysis pointed to four main segments of firms,
labelled as Stable, Dual, Flexible and Contingent. All firms make use of flexible contracts. Differences are
found in the relative proportion of flexible workers and its contractual length. Furthermore, firms adopt
flexible time arrangements, using extra-time and part-time work. Data shows that size of firms seems
irrelevant to discriminate firms. There are, however, differences across sectors. Stability is a key feature of
banking and financial industries, while firms in the construction, agriculture and hospitality are more
flexible. The pattern over time shows that Portugal has followed a non-standard job recovery. From 2010
to 2018 incidence of flexible contracts raised from 16,7% to 33,1%, while the unemployment rate
decreased 3,6 pp. Furthermore, temporary jobs prevail among young people, manual-skilled and
elementary workers. Ultimately, the labour market is segmented, and the adjustment programme
contributed to exacerbate it, leaving young people more vulnerable. The findings of labour market

performance during the pandemic corroborates such vulnerability.

Keywords: Labour Market Flexibility, Flexibility Among Firms, Labour Market (De)Regulation
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Introducao

A flexibilizacdo do emprego, traduzida na utilizacdo de uma diversidade de formas contratuais
nao estaveis, encontra-se no debate politico e académico desde a década de 1970. O discurso e alguma
literatura parecem sugerir que a flexibilizacdo é um processo inevitavel e, eventualmente, a Unica
solucdo para enfrentar as mudangas provocadas por uma economia aberta e globalizada, marcada por
uma acelerada evolugdo tecnoldgica, em que as empresas tém de se reinventar a todo o momento
para se manterem competitivas no seu mercado. Quer isto dizer que as empresas ndo tém opgdes nem
margem de manobra? A literatura existente sugere que, de facto, as empresas tém autonomia para
tomar decisdes relativamente ao modo como organizam os processos e estruturas de trabalho
(Lasierra, 2007), sendo assim colocadas no centro do estudo sobre a segmentacdo do mercado de
trabalho (Doeringer & Piore, 1971; Baron & Bielby, 1980) e da desigualdade entre trabalhadores
(Kalleberg & Sorensen, 1979).

A segmentacdo do mercado de trabalho tem sido objeto de estudo de socibélogos e
economistas. Enquanto a economia institucionalista do trabalho (Doeringer & Piore, 1971) procurou
contestar as teses neocldssicas do funcionamento do mercado do trabalho, a sociologia do trabalho
concentra-se na analise das macroestruturas que afetam as relagGes entre trabalhadores e
empregadores, determinando diversas formas de desigualdade (Kalleberg & Sorensen, 1979). Neste
sentido, deram uma atencdo especial ao modelo dominante das grandes organizacdes burocraticas
caracterizado pela estabilidade de emprego e salarios atrativos, bem como outras componentes de
remuneracdo. A designacdo mercados de trabalho internos (MIT), visou revelar as regras e os
procedimentos administrativos definidos pela organizacdao para determinar a afetacao do trabalho e
os salarios (Doeringer & Piore, 1971; Althauser & Kalleberg, 1981; Osterman & Burton, 2004). Essas
regras e procedimentos incluiam também a promogao interna, a antiguidade e a aprendizagem de
normas e costumes e a sua combinacdo permitia assegurar a disponibilidade de competéncias

especificas e a protecdo de investimentos em formacao.

No entanto, esta prote¢do derivada dos MIT nunca esteve disponivel de forma universal
(Bidwell et al., 2013), o que originou sistemas duais, designados de bons e maus empregos (Sorenson
& Kalleberg, 1981). Assim, por oposi¢cdo ao MIT, encontra-se o mercado externo de trabalho (MET)
cujas regras de funcionamento sao similares as do mercado concorrencial. Estes sistemas duais, eram
caraterizados por um segmento de trabalhadores (segmento primario) cujas relagdes contratuais sem
termo, Ihes proporcionava, niveis de prote¢do no emprego elevados, critérios de despedimento rigidos

e elevadas indemnizagGes (Centeno & Novo, 2012) e; outro segmento de trabalhadores, com relacGes
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contratuais limitadas temporalmente, com baixa prote¢do no emprego e com menores custos de
despedimento a nivel processual e financeiro (Boeri, 2011) (segmento periférico ou secundario) o que
os tornava, especialmente vulnerdveis, aos ciclos econémicos e as necessidades do mercado
(Briigemann, 2007). Com a légica dos MIT, o emprego tornou-se a principal forma de ajustamento do
mercado de trabalho, em detrimento dos salarios (DiPrete et al., 2006), afastando os grupos periféricos

definidos pela idade ou pelo nivel de qualificacdo (Barbieri, 2009).

Esta pesquisa pretende contribuir para o debate sobre o papel da empresa na segmentagao
do mercado de trabalho (Baron & Bielby, 1980), partindo do pressuposto de que as empresas tém
autonomia (Lasiera, 2007) e reagem de forma diferente quer a regulacdo desse mercado, quer a outros
fatores que afetam o emprego. O objetivo geral da pesquisa é identificar tipos de empresas com base
nas opg¢Oes relativas a gestdo do emprego, designadamente a diversidade de formas contratuais
utilizadas. Recorre a dados dos “Quadros de Pessoal”, uma fonte administrativa que permite ligar
empresas e trabalhadores do setor privado em Portugal setor empresarial do Estado. Os dados
permitem uma andlise evolutiva, possibilitando assim, identificar mudancas e associda-las, ndo so, as
altera¢Oes da legislagdo do trabalho, como também, a conjuntura econdmica vivida durante esse
periodo de tempo. Um outro objetivo desta pesquisa é assim analisar a persisténcia (afastamento) do
padrdo da relacdo de emprego em Portugal. O trabalho incide em quase uma década (2010-2018), na
qual ocorreram transformac¢des no mercado de trabalho decorrentes da alteracao da legislacdo, da

crise econdmica (2010-2013) e também da recuperagdo (2014-2018).

Além disso, a base de dados inclui informacdo sobre as caracteristicas das empresas e dos
trabalhadores. O objetivo adicional é assim analisar a associagao entre tipos de empresas e essas
caracteristicas. Assim sendo, submetemos a teste empirico as duas dimensGes da teoria da

segmentacao: a divisdo do mercado de trabalho e a desigualdade entre trabalhadores.

Porém, o trabalho comega com uma andlise de alguns indicadores do mercado de trabalho,
especialmente a incidéncia e evolugdo dos contratos flexiveis em Portugal. Na segunda parte,
realizamos uma andlise de clusters, cujo principal objetivo é o de agrupar objetos (no presente estudo,
as empresas) em torno de carateristicas homogéneas. Desta forma, cada empresa pertencente a um
determinado cluster é similar a todas as outras pertencentes a esse cluster e, diferente das empresas
pertencentes a outros clusters (Maroco, 2018). Tendo por base a tipologia proposta por Santos (1989),
enquadrdmos a tipologia de varidveis em torno dos conceitos e indicadores da flexibilidade do
emprego: nivel de emprego, duracao do trabalho e ritmo de trabalho. A técnica de agrupamento foi
aplicada a cada um dos anos em andlise de forma a explorar a evolugdo dos tipos de relagdo contratual

ao longo do tempo.



A literatura apontara ja que as empresas recorrem a formas flexiveis de emprego, muito
embora, a sua natureza e incidéncia varie consideravelmente, bem como as motiva¢Ges para adotar
essas formas de emprego. As motivagGes incluem a substituicdo temporaria de trabalhadores, a
resposta a aumentos da procura no mercado ou a sele¢ao de trabalhadores para postos permanentes
(Houseman, 2001), bem como, uma estratégia para ultrapassar constrangimentos legais e econémicos

ligados a contratacao permanente (Smith, 1997; Kalleberg, 2000).

De seguida é apresentada uma revisao da literatura, focada nas teorias dos mercados internos
de trabalho e da segmentac¢do do mercado de trabalho. Segue-se a descri¢cdao dos dados, bem como,
os métodos empiricos utilizados. A analise descritiva, inicia-se com um enquadramento sobre a
evolucdo do mercado de trabalho em Portugal, entre os anos 2000 e 2018, ao qual se segue a descri¢ao
e analise dos resultados obtidos. Por fim, procedemos a discussdo dos resultados, enquadrando os

mesmos, nos estudos disponiveis.






CAPITULO 1

Revisao da Literatura

1.1. Empresas e segmentacao

A segmentacdo do mercado de trabalho, i.e., diferenciacdo das condi¢Ges de emprego e salariais entre
grupos de trabalhadores, tem sido objeto de andlise por parte de economistas e socidlogos do
trabalho. A ideia de que mercado de trabalho esta dividido em segmentos surgiu nos finais do século
XIX, com os trabalhos de Mill (1848) e Cairnes (1873). Estes autores quiseram chamar a atengao para
as limitagdes do modelo competitivo de Smith (1822) e, para tal, alertaram para a existéncia do que
designaram de fatores ndo-competitivos que afetam o funcionamento do mercado de trabalho.
Todavia, foi com Doeringer e Piore (1971) que se avangou na teoria da segmentacdo, tendo como
argumentos centrais o papel da procura de trabalho e das instituicdes do mercado de trabalho na
divisdo de trabalhadores em grupos diferenciados. Os autores lancaram a tese da dualidade do

mercado de trabalho, em que distinguem o mercado interno e mercado externo de trabalho.

Do lado da sociologia, surge uma outra perspetiva da segmentagdo que incide sobre a ideia de
qualidade do emprego. Baron e Bielby (1980) procuraram explicacdes estruturalistas para
compreender a estratificacdo e a desigualdade social. Por isso, inspiraram-se nos trabalhos dos
institucionalistas e reconheceram o papel central das empresas na segmentagcdo do mercado de
trabalho. O trabalho de Kallerberg é igualmente central na abordagem socioldgica da segmentacao,
pois visa distinguir relagdes de emprego que considera tipicas (“standard”) e aquelas que sdo atipicas
(“non-standard”) (Kallerberg, Reskin & Hudson, 2000); ou entdo diferenciar os bons e os maus

empregos (Kalleberg, 2011).

O estado da arte que a seguir se apresenta procura discutir os contributos destes autores
pioneiros, explorando os conceitos e argumentos tedricos de cada perspetiva. Mais adiante,
apresenta-se estudos empiricos que procuraram testar as hipdteses da segmentagdo e as conclusGes

a que chegaram. For fim, dedica-se uma secc¢do aos estudos sobre a segmentagdo em Portugal.



1.1.1. Teoria dos mercados internos do trabalho: o contributo de Doeringer e Piore

Os estudos sobre a dualidade do mercado de trabalho protagonizados por Doeringer e Piore nos anos
70 identificaram uma divisdo no mercado de trabalho no qual, se distinguiam dois segmentos, o
segmento primario, mercado interno de trabalho (MIT) e o segmento secunddrio, o mercado externo
de trabalho (MET). Enquanto o MIT se caracterizava pelo emprego estavel e duradouro que ocorria
dentro das empresas e que lhe era especifico num conjunto de caracteristicas e normas, o MET era
caracterizado pelo emprego de curta duragcdo, com remuneragles inferiores aos primeiros e
tipicamente, com baixa qualificacdo. O emprego pertencente ao MIT, era assim regulado internamente
nas empresas, por uma estrutura vertical de regras e procedimentos burocraticos, enquanto o MET

era regulado pela livre competi¢cdo do mercado de trabalho.

A teoria dos mercados internos de trabalho tal como definida por Doeringer e Piore (1971) foi
concebida a partir da investigacdo em contexto de “uma unidade administrativa, como uma unidade
fabril, na qual o custo e a alocacdo do trabalho eram organizados em torno de um conjunto de regras
administrativas e de procedimentos”. Assim, segundo os autores, enquanto o MIT era organizado em
torno de regras administrativas internas a empresa, no MET as decisGes sobre custo, alocacdo e
formacdo eram controladas diretamente por varidveis econdmicas. Os mercados interno e externo de
trabalho encontrar-se-iam articulados, ocorrendo movimentagdes entre ambos, em determinadas
fungdes, o que constituiria as chamadas “portas de entrada”. O MIT era caracterizado, ao invés do
MET, por elevada estabilidade no emprego, acesso restrito a entrada para fun¢des na base hierdrquica,
promocgao interna para fungdes hierarquicas superiores (com forte énfase na antiguidade), bem como,
pela determinagdo dos salarios com base em fatores internos em que as condi¢Oes salariais estavam
alocadas a fungdo e ndo ao individuo (Creedy & Whitfield, 1988). As competéncias, desenvolvidas
internamente e centradas nas necessidades da empresa por meio da formacao informal, detinham um
papel crucial na aquisicdo das aptidoes fundamentais ao exercicio de funcbes (Osterman & Burton,
2005). Os trabalhadores eram assim contratados para fungdes na base da hierarquia sendo

promovidos ao longo do tempo.

A distincdo entre os MIT e MET no que respeita a decisGes de contratacdo, promocgao e
despedimento seriam assim definidas, por um conjunto de normas e procedimentos internos
conducentes a uma elevada protecao dos trabalhadores pertencentes ao MIT e dependentes do grau
de rigidez com que cada empresa definia os limites de inclusdo ou exclusdao de trabalhadores do MET.
Segundo Doeringer e Piore (1971) estas regras delimitavam o MIT, orientando as decisGes sobre custos

e alocagdo do trabalho, enquanto no MET as regras ndo eram rigidas e respondiam assim livremente



as condi¢Bes e ambiente econdmico. A estabilidade do MIT seria determinada, entre outros fatores,
pela longevidade das regras de determinacdo e alocacdo dos saldrios, as quais criavam alguma
previsibilidade em relagdo a sua variacdo relativa num determinado contexto técnico especifico. A
avaliacdo que trabalhadores e gestao fariam de tais regras, era um indicador do nivel de estabilidade,
guando avaliadas as contestagdes especificas ocorridas ao longo do tempo. A estabilidade do MIT,
poderia ainda ser avaliada através do investimento realizado no seu capital humano, na formagdo em
contexto de trabalho e no papel que o trabalho detinha enquanto fator de produgdo. Por fim,
contribuiriam ainda para uma certa estabilidade do MIT, um conjunto de fenédmenos ao nivel do
comportamento psicoldgico dos grupos e dos processos, através dos quais as condutas sdao formadas
(Doeringer & Piores, 1971). Neste contexto, a existéncia de um MIT encontrar-se-ia associado ao
desenvolvimento de relagdes de trabalho de longa duragdo (Williamson et al., 1975), onde o controlo
burocratico era garantido por niveis hierarquicos progressivos (“job ladders”), diferenciando os
trabalhadores e, proporcionando-lhes incentivos conducentes ao alinhamento organizacional, o que

induzia a sua permanéncia na organizagao (Edwards, 1979).

Neste contexto, o recrutamento de novos trabalhadores para o MIT, ocorria em primeiro lugar
a saida das escolas e, em segundo plano, era constituido por jovens com elevado potencial que
trabalhavam em empresas de menor dimensao. Desta forma, a mobilidade entre empresas era baixa
(Delsen, 1995). O MET era constituido pelos trabalhadores de empresas de dimensdo média e pequena
e ainda pelos trabalhadores contratados temporariamente no seio das grandes empresas. Neste
mercado a mobilidade era elevada e a natureza do emprego era instavel. O acesso ao MIT era assim
condicionado pelos ciclos econdmicos e necessidades especificas de resposta ao mercado. Desta
forma, a seguranca dos trabalhadores em posicdes permanentes era conseguida a custa dos

trabalhadores com contratos temporarios e com contratos a tempo parcial (Delsen, 1995).

Os autores da area econdmica relacionavam o emprego estavel e formal com a presenca de
ativos de competéncias especificas, em contrataste com os trabalhos com baixa exigéncia e
indiscriminados que estavam associados aos lugares de entrada e sujeitos a concorréncia do mercado

(Williamson et. al., 1975).

Os saldrios estavam sujeitos as forgas do mercado, no momento da entrada, mas na defini¢do
das remuneragdes as empresas colocam especial énfase na equidade interna, atendendo
principalmente a analise relativa dos diferenciais internos e, apenas ocasionalmente, atendendo as

praticas do mercado externo (Osterman & Burton, 2005).

Esta teoria abre assim, a discussdo em torno do papel das organiza¢des na regula¢do do
mercado de trabalho, em especial, na definicdo dos salarios e das formas de emprego e, evidencia que
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os resultados econdmicos sdo determinados por uma complexa teia de fatores sociais, politicos e
econdmicos (Osterman & Burton, 2005). A andlise tedrica, centrou-se entdo, na identificacdo das

forcas geradoras destes fatores e, a analise empirica, na sua mensuracao.

1.1.2. Segmentacdo e abordagem estruturalista: a perspetiva socioldgica

Os principais estudos sobre os processos do mercado de trabalho na perspetiva estruturalista
remontam ao final dos anos 70, findo o periodo de crescimento econdmico originado pelo pds-guerra,
e no qual a estrutura do trabalho iniciou uma transformacao (Kalleberg, 2011). Até entdo, observara-
se um crescimento da compensagao econdmica proveniente do trabalho, com grande seguranga,
estabilidade e boas oportunidades para muitos trabalhadores, o qual era refor¢cado e estimulado pelo
ambiente politico. Findo este periodo de crescimento econdmico, as estruturas institucionais
comecaram a ser questionadas pelas forcas econédmicas e sociais o que originou a sua transformacao
(Osterman, 1999). Estas transformagbes ao nivel da economia global e do desenvolvimento
tecnolégico originaram alteragcdes fundamentais nos modelos de emprego, nomeadamente, na
natureza da estrutura do trabalho que foi amplamente caracterizada pela investigagao,
nomeadamente ao nivel do impacto que determinados atributos individuais detinham no sucesso dos

individuos no mercado de trabalho (Zucker & Rosenstein, 1981).

Neste periodo, em reacdo as abordagens que se focavam nas caracteristicas dos individuos
predominantes, foram desenvolvidas as abordagens estruturalistas, as quais viriam a recolher
contributos da literatura econémica. Segundo Zucher e Rosentein (1981) a abordagem estruturalista
focou-se em duas perspetivas: uma primeira ao nivel da economia, orientada pela teoria dualista da
economia e nas diferencas entre as empresas e/ou setores de atividade e, uma segunda que incidia na
perspetiva dualista do mercado de trabalho, com preocupagdes sobre as consequéncias da
segmentacdo do mercado de trabalho, relegando para segundo plano, a diferenciacdo ao nivel das

industrias.

Estas duas perspetivas tinham como base comum a diferenciacdo econdmica ao nivel
institucional focando-se quer na empresa quer no setor. Na perspetiva da teoria da economia dual as
empresas diferenciam-se pelo seu posicionamento na economia, encontrando-se no centro ou na
“periferia” desta. Segundo Averitt (1966) as empresas que se encontram no centro da economia sdo
empresas que operam “na grande economia servindo mercados nacionais e internacionais que

utilizam sistemas de producao e distribuicdo tecnologicamente progressivos” e as empresas que se



encontram na periferia da economia, as pequenas empresas “cujas vendas sdo realizadas em
mercados restritos, menos desenvolvidas e atualizadas a nivel tecnoldgico”. No entanto, Hodson e
Kaufman (1982), consideram que apesar das diferentes terminologias adotadas, para distinguir os dois
setores da economia (por exemplo, central/periférica, “core” /periférica, monopolista/competitiva,
concentrada /desconcentrada), ao nivel das suas caracteristicas de base, sobressai uma relagdo de
dependéncia, existindo assim acordo na sua diferenciagdo. O desenvolvimento do modelo dual da
economia evoluiu da distin¢cdo entre os modos de organizagdo / capital para os modos de organizacdo
do trabalho, numa aproximacdo entre os setores econdmico duais e os mercados de trabalho duais
(Hodson & Kaufman, 1982). Neste sentido, Hodson e Kaufman (1982) defendem que a distin¢do entre
mercados econdmicos “core” / periférico, pode equivaler a abordagem, do mercado de trabalho
primario e do mercado de trabalho secundario. Esta distincdo entre mercados de trabalho parece
apresentar enquanto caracteristica diferenciadora a estabilidade e a seguranca verificada no setor
“core” da economia. Segundo Hodson e Kaufman (1982) as explicacGes em torno da origem dos
mercados de trabalho duais que sdo observadas nos dois setores econdmicos, baseiam-se na diferente
capacidade para cada sector maximizar os proveitos, através da estruturacdo dos processos de
trabalho. Esta distingdo segundo a literatura, encontra justificacdo na base tecnoldgica e especializagdo
da empresa e/ou industria, em que a experiéncia e antiguidade estdo na base do processo de
desenvolvimento individual e organizacional. Por outro lado, pode ainda ser justificada através da
criacdo de fragmentagdes na estrutura do mercado de trabalho, originando desigualdades e

hierarquias no conjunto dos trabalhadores, mediante diferenciacdo de salarios.

A abordagem da economia dual integrou nos seus estudos, um vasto conjunto de questdes
ligadas a estratificagdo social, explicando de que forma a diferenciagdo no posicionamento e a
compensacao salarial se desenvolveu na sociedade contemporanea. O processo através do qual, os
individuos sdo selecionados para cada um destes posicionamentos é uma questdo central, assim como,
a consciéncia dos individuos sobre o seu posicionamento no sistema de estratificagdo. Esta abordagem
também integra as questdes ligadas ao desenvolvimento e manutencdo deste posicionamento

desigual, no contexto de diversos grupos sociais (Hodson & Kaufman, 1982).

Neste sentido, a perspetiva estruturalista do mercado de trabalho considerava que as
conquistas individuais sdo fungdo de fatores estruturais, como a classe, a autoridade, a dimensdo
organizacional ou o setor do mercado de trabalho (Baron & Bielby, 1980), tendo-se focado na
caracterizacao destas estruturas que moldam e condicionam as realizag¢es individuais, combinando o

estudo da segmentacao e da estratificacdo com a organizacao do trabalho nas empresas.



Segundo Kalleberg e Berg (1987) as estruturas, em torno das quais o trabalho é organizado,
sdo constituidas pelas instituicdes, pelos padrdes e pelas normas que as sociedades utilizam para
solucionar os problemas econémicos, ao nivel da producdo e da distribuicdo, sendo representadas
pelas regras que governam as relacdes de trabalho e reforcadas pelas normas e negociacdes, bem
como, pelas institui¢cdes tangiveis, como os sindicatos, empresas de trabalho temporario e programas
de formagdo profissional (Osterman, 1999). Estas estruturas descrevem ainda, o modo como o

trabalho é organizado e como é relacionado com a compensagao (Kochan, Katz & McKersie, 1986).

1.1.3. Estudos empiricos sobre a segmentac¢do do mercado de trabalho

Nos anos 80, comecou a assistir-se, em particular na Europa, a discussdo em torno da flexibilizagdo do
mercado de trabalho, equacionando-se até que ponto, o modelo tradicional tinha como resultado uma
maior ineficacia e ineficiéncia. O modelo flexivel dominante nos EUA era visto, como a solugdo para as
questdes que envolviam o crescente desemprego (Brodsky, 1994). O modelo americano, caracterizado
por baixa rigidez e protegao social, incentivava os trabalhadores a rdpida recoloca¢do no mercado de
trabalho, fazendo diminuir os niveis de desemprego. Neste contexto, varios paises na OCDE
introduziram politicas de flexibilizacdo do mercado de trabalho, esperando assim diminuir o
desemprego e potenciar a criacdo de emprego. Estas politicas levaram ao crescimento do trabalho a
termo certo, do trabalho a tempo parcial e do trabalho temporario (Bouder, 1989; Doeringer et al.,
1991; Galin, 1991; Blyton & Morris, 1991; Wheeler, 1989). No dmbito desta discussao, Piore (1986)
que discordava daintroducao de estratégias com vista a flexibilidade, considerava que a analise isolada
da influéncia dos fatores institucionais na flexibilizacdo do mercado de trabalho, poderia levar a
concecgles simplistas e erréneas acerca das politicas de emprego desejdveis na sociedade. Piore
chamou a atencgao para o facto de as abordagens a flexibilizacdo nos EUA e na Europa serem diferentes,
pelo que se devia analisar os contextos que levavam as empresas ao recurso as diversas formas de

contratacgdo flexivel.

As transformacdes verificadas na economia global no inicio dos anos 80, originaram pressoes
no setor primario (“core”) da economia colocando em causa as formas tradicionais das relacbes
laborais até ai vigentes (Kalleberg, 2011). O aumento da competi¢cdo pelo preco no mercado de
produtos, as alteragdes na regulacdo das empresas derivada dos mercados de capital, a redugdo da
intervencao governamental no mercado de trabalho, os desenvolvimentos tecnoldgicos e a expansao
do setor dos servigos explicavam, segundo Kalleberg (2011) as mudangas na qualidade do emprego

gue ocorreu nos Estados Unidos da América desde os anos 70.
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Neste contexto de transformacgdo, as empresas tiveram a necessidade de se reorganizar e
procurar obter maior flexibilidade. A flexibilidade do trabalho, entendida como, a capacidade de as
organizacGes responderem rapidamente e de forma efetiva as exigéncias oriundas do mercado
(Valverde & Brewster, 2000), emergiu como area de estudo, focando-se a investigacdo na
caracterizagao das estratégias de flexibilizagdo das empresas e nas causas que estavam na sua origem.
Assim, as empresas passam a ser encaradas como principal agente de mudang¢a do mercado interno
de trabalho (Delsen, 1995). Os estudos apontam para a utilizacdo, por parte das empresas, de diversas
formas de flexibilizagdo, muitas vezes interligadas que garantem as empresas um certo grau de
flexibilidade em resposta as necessidades de mercado e as transformacdes econdmicas (Beechey &

Perkins, 1987; OIT, 1989; Jensen & Reddy, 1988; Lewin & Mitchell, 1992).

Atkinson (1984) identificou trés tipos de flexibilidade, (1) a flexibilidade externa ou numérica,
caraterizada pela possibilidade de fazer variar o nimero de trabalhadores através da contratacdo ndo
tradicional, por meio de contratos a tempo parcial, trabalho temporario, contratos a termo certo e a
termo incerto, trabalho independente, outsorcing, entre outros; (2) a flexibilidade interna ou
funcional, caraterizada pela capacidade das empresas reorganizarem o conteudo funcional e a
guantidade de trabalho atribuido a cada trabalhador, estando esta possibilidade dependente das
competéncias dos trabalhadores e da sua flexibilidade para integrarem as alteragdes e; (3) a
flexibilidade salarial ou financeira, caraterizada pela capacidade das empresas se adaptarem as
condicbes do mercado de trabalho, através de prémios de desempenho e outros itens salariais ndo
fixos e sem carater regular. Atkinson (1984) propde um modelo concéntrico (“core-periphery model”),
em torno do qual os regimes contratuais e a politica de recursos humanos se organizam. De acordo
com este modelo, no centro, encontram-se os trabalhadores chave, aos quais a empresa oferece
estabilidade de emprego e desenvolvimento de carreira, em troca de versatilidade e competéncias
para desempenharem diversas fungdes e papéis. Estes trabalhadores contribuem assim, para a
flexibilidade funcional e integram, tipicamente, diretores, gestores, técnicos, etc. No sentido das
margens, encontram-se dois grupos de trabalhadores com lagos menos estaveis. O primeiro grupo
periférico é formado por trabalhadores com alguma estabilidade que desempenham funcgbes
especificas, ndo sendo esperado o desenvolvimento de competéncias que lhes possibilitem uma
movimentagdo horizontal ou vertical na empresa. No segundo grupo periférico, encontram-se
trabalhadores com regimes contratuais diversos, menos duradouros e que fornecem a empresa,
potencial de flexibilidade numérica e até certo ponto, flexibilidade funcional. Por fim, na margem do
modelo encontramos os trabalhadores que ndo detém um vinculo laboral com a empresa, nos quais
seincluem o “outsourcing”, o trabalho temporario e a subcontratacdo, os quais desempenham fungées

gue ndo sdo parte do negdcio, como a limpeza, seguranga, manutencao de edificios, etc.
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Numa outra visdo, de acordo com Santos (1989) a flexibilidade da empresa, embora
dependendo de outros fatores, é determinada pela flexibilidade do trabalho e da tecnologia. No que
respeita a flexibilidade do trabalho, esta exprime-se através da flexibilidade do emprego, da

flexibilidade salarial e da mobilidade, conforme figura abaixo representada (Figura 2.1):

Flexibilidade Nivelemprego

emprego Duracéo trabalho
Ritmo trabalho

o larios directos
Flexibilidade Flexibilidade
Salgrios indirectos
trabalho salarial
Saléarios relativos

Rotacdo emprego

f£ fi
Mobilidade Geogréfica
rofissional/Qualif

Figura 2.1 - Flexibilidade do trabalho

A flexibilidade do emprego integra a capacidade de adaptacdo do nivel de emprego as
necessidades da empresa, em func¢do das variagdes ciclicas ou estruturais da procura e/ou as evolugdes
tecnoldgicas. A flexibilidade do emprego, integra ainda, a flexibilidade do tempo de trabalho, no que
respeita a adaptacdo da sua durac¢do e do seu ritmo. A flexibilidade salarial, ao nivel dos saldrios
diretos, comporta a capacidade de adaptacdo destes salarios as flutuagdes ciclicas da procura e/ou dos
resultados da empresa; a capacidade de adaptacdo aos encargos fiscais e sociais e, por fim, a
capacidade de variacdo dos salarios face as especificidades dos setores, regides, qualificacdes e idades.
A mobilidade, integra a disponibilidade dos trabalhadores para aceitar um emprego que implique
mudanca de residéncia ou de empregador, bem como, a sua aptiddo para aceitar outro emprego
(mobilidade externa) ou para ocupar outro posto de trabalho (mobilidade interna), que implique

mudanca de qualificacdes e ou de profissdo (mobilidade profissional/qualificacdes).

O debate em torno da flexibilidade organizacional adotou assim, duas linhas distintas de
investigacdo, uma na perspetiva da flexibilidade funcional, em que as empresas promovem a
capacidade e competéncias dos trabalhadores para desempenharem diversas fungbes, com
participacdo na tomada de decisdo e, outra na perspetiva da flexibilidade numérica, caracterizada pela

reducdo dos custos e pela limitacdo do envolvimento dos trabalhadores na organizacao.

Na linha da flexibilidade funcional, Appelbaum e Berg (1999), trabalharam em torno das
carateristicas que possibilitavam as empresas a adocdo de sistemas de trabalho de elevado

desempenho, identificando como fatores essenciais destes sistemas, a oportunidade de os
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trabalhadores participarem nas decisdes, o desenvolvimento de aptiddes e competéncias por parte da
gestdo de recursos humanos e, a disponibilizacdo de esquemas de incentivos para os trabalhadores
gue participam e contribuem de forma efetiva. Este sistema foi criticado por Wood (1999), uma vez
gue os fatores identificados, apenas poderiam ser encontrados em grupos de trabalhadores altamente
qualificados, motivados e envolvidos e argumentou ainda que apesar de a gestao de recursos humanos
poder potenciar o desenvolvimento através de sistemas de elevado envolvimento, estes apenas tém
sucesso em contextos especificos, onde a estratégia de negdcio se encontra alinhada com a estratégia
de gestdo de recursos humanos. Também a OCDE (1999) evidenciou que a utilizacdo de sistemas de
elevado desempenho, estava associado a niveis mais elevados de formacao e a sistemas de relacdes
laborais facilitados pela negociagdo entre os gestores e os trabalhadores. De acordo com diversos
autores (ver por exemplo, Atkinson, 1984; Goldthorpe, 1984; Osterman, 1998) os estudos que se
focavam na caraterizacdo da flexibilidade funcional tendiam a negligenciar as estratégias de
flexibilizacdo numérica, uma vez que se baseavam nas carateristicas dos trabalhadores a tempo inteiro,
com contratos de trabalho estdveis. Vallas (1999) defendia que as praticas baseadas no alto
rendimento e no alto desempenho tendiam a originar organizacées segmentadas e polarizadas,
distinguindo os trabalhadores mais protegidos e os menos protegidos, quer pelos regimes de
contratacdo, quer pela remuneracdo, quer ainda, pelas oportunidades de desenvolvimento de

competéncias e progressao profissional.

Na linha de investigacdo focada na flexibilidade numérica, Delsen (1995) considerava que as
empresas recorriam as diversas formas de contratagdao ndo tradicional, dada a facilidade com que
podiam fazer aumentar ou diminuir, com baixo custo, o nimero de trabalhadores, quer fazendo variar
o numero de trabalhadores (flexibilidade numérica externa), quer fazendo variar o nimero de horas
trabalhadas (flexibilidade numérica interna). Diversos estudos focaram-se na caracterizagdo e
identificagdo das formas de contratagdo, com vinculos contratuais ndo tradicionais, como Christensen
(1989) que analisa respostas a um questionario realizado a 521 empresas nos EUA, onde sdo analisadas
e comparadas as diversas formas de contratacdo flexivel. Davis-Blake e Uzzi (1993) associaram a
contratacdo de trabalhadores tempordrios e trabalhadores independentes a redugdo de custos
laborais, ao ambiente externo, a dimensao e sistema burocratico das organiza¢des e a necessidade de
competéncias especificas. Pearce et al., (1995) distinguiram entre fatores internos as organizagdes (a
estratégia do negdcio, a estrutura organizacional, a tradigdo e preferéncia da gestdo, a influéncia dos
sindicatos e as caracteristicas da funcdo) e fatores externos as organiza¢des (a regulamentacdo do
trabalho, a legitimidade institucional, o desenvolvimento econdmico e o ambiente tecnoldgico), os

guais potenciariam a opgao pela contratagdo permanente ou tempordrios dos trabalhadores.
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Ainda neste contexto, Abraham e Taylor (1996) identificaram como principais motivagdes para
o recurso aos diversos vinculos contratuais, a reducdo de custos salariais e demais beneficios, a
volatilidade da procura do mercado e a necessidade de competéncias especializadas. Por sua vez,
Houseman (2001) argumenta que, no que respeita a estratégia de flexibilidade numérica, a utilizagdo
de contratos ndo tradicionais, teria como objetivo a redu¢do do numero de trabalhadores contratados
na empresa. Em torno deste objetivo, poder-se-iam encontrar diversas motivacGes organizacionais e
legais, nomeadamente, a selecdo dos melhores candidatos para uma func¢do (Carré, 2003; Houseman
& Osawa, 2003), o aumento da flexibilidade na estrutura salarial, a flexibilidade na atribuicdo de
beneficios e outros custos laborais, bem como, evitar os encargos e constrangimentos legais a que as
empresas estariam sujeitas em caso de despedimento de um trabalhador com contrato tradicional
(Nesheim, et al., 2007; von Hippel, et al., 1997). No mesmo sentido, Kallenberg (2000) e Smith (1997)
referiram que, ao utilizarem contratos de trabalho nado tradicionais, as empresas aumentariam a
flexibilidade fazendo variar o nimero de trabalhadores, em fungdo de raz6es econdmicas e produtivas

ou ainda para contornar as normas legais que regulavam os contratos dos trabalhadores tradicionais.

No conjunto de estudos analisados, a flexibilidade salarial é identificada por diversos autores,
como uma das razoes para a utilizacdo de contratos ndo tradicionais. Para os trabalhadores com
contratos nao-tradicionais, as empresas teriam a possibilidade de praticar salarios mais baixos, quando
comparados com os trabalhadores tradicionais, uma vez que estes trabalhadores, na sua generalidade,
ndo seriam sindicalizados ou ndo estariam abrangidos pelos acordos setoriais e de empresa. Houseman
(2001) acrescenta também que estes trabalhadores poderiam aceitar trabalhar a um preco mais baixo
do que os restantes trabalhadores, simplesmente, para ndo cairem no desemprego. Em simultaneo as
empresas prefeririam contratar trabalhadores ndo tradicionais, em vez de pagar horas extraordinarias
aos seus colaboradores, porque desta forma, ao remetem para os trabalhadores com contratos nao-
tradicionais, tarefas mais simples, rotineiras e de facil monitorizacdo podiam oferecendo-lhes um
salario mais baixo. Em simultaneo, ao libertarem os trabalhadores com contratos tradicionais destas
tarefas, manteriam o seu nivel de alinhamento e de moral. Desta forma, as empresas fariam uma
distingdo entre grupos de trabalhadores, através de diferentes estratégias salariais e de diferentes

beneficios organizacionais, as quais estariam alocadas ao regime contratual.

Ainda na linha dos estudos que se centram na identificacdo dos elementos determinantes e
nas motiva¢des para a contratacdo flexivel, Cappelli e Keller (2013), concluem que o recurso a horas
extraordindrias por parte da empresa, esta correlacionado com a incidéncia de contratos nao-
tradicionais, com a média de horas trabalhadas por semana, com a sazonalidade, com os custos de
recrutamento e com a maior capacidade/possibilidade de controlo do trabalho. Adams e Deakin (2014)

referem que os contratos a termo certo podem ser utilizados em alternativa aos contratos tradicionais,
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por facilitarem a flexibilidade numérica, uma vez que os custos associados a libertacdo de
trabalhadores sdao mais baixos. Para Suleman et al., (2019), parece existir evidéncia que as empresas
gue praticam uma politica de salarios baixos e flexiveis em funcdo de varidveis relacionadas com a

produtividade, tendem a utilizar mais contratos nao tradicionais.

No ambito do debate sobre as determinantes e motivacdes da utilizacdo, por parte das
empresas, de modelos de flexibilidade funcional e numérica, Kalleberg (2001) considera que as
empresas utilizam, tendo em vista objetivos diferentes, a flexibilidade funcional, a flexibilidade
numérica, mas também e em simultaneo, as duas formas de flexibilidade. A flexibilidade funcional,
permite as empresas, implementarem sistemas de trabalho de alto rendimento e de elevado
desempenho e a flexibilidade numérica, permite as empresas delimitar a duragdo contratual da forga
de trabalho. Desta forma, a flexibilidade funcional, em conjunto com praticas de gestdo de recursos
humanos, como a utilizagdo discricionaria do esfor¢o dos trabalhadores, a promocdo de oportunidades
natomada de decisdo, através do trabalho em equipa, o desenvolvimento de competéncias e a rotacdo
de funcdes, garante a estes trabalhadores sistemas de compensacao baseados no desempenho sendo-
Ilhes assegurada estabilidade contratual. A flexibilidade numérica, posta em pratica através dos
diversos mecanismos legalmente disponiveis, como contratacdo a termo, o trabalho independente, o
trabalho temporario e a contratacdo a tempo parcial, permite as empresas remunerar estes
trabalhadores em funcdo do seu nivel de competéncias, das func¢Ges exercidas e da oferta existente
no mercado de trabalho. Quando as empresas recorrem as duas formas de flexibilidade, estas
identificam as competéncias centrais a sua missao e as competéncias mais “periféricas” aos seus
objetivos. Esta identificagdo permite proteger os trabalhadores mais qualificados que se encontram
no nucleo e recorrer as formas de contratacdo nao-tradicionais disponiveis, para o desempenho das
atividades localizadas na “periferia”. As empresas procuram assim, manter relacées de trabalho
estaveis e duradouras com um conjunto de trabalhadores altamente qualificados, com acesso
permanente a formagdo e fortemente comprometidos com a organizagdo, o que lhes permite
implementar a flexibilidade funcional e em simultaneo, as empresas, externalizam as atividades ndo-
centrais, através de transagdes contratuais que caraterizam um outro grupo de trabalhadores. Esta
segmentacgao do trabalho em componentes fixas e varidveis, permite as empresas atingirem eficiéncia
ao nivel dos custos, protegendo assim, os trabalhadores centrais, das flutuagdes do mercado Kalleberg
(2001). Também para Appelbaum et al. (2000) as empresas parecem beneficiar da implementacdo de
praticas de flexibilidade laboral, uma vez que assim geram aumentos na produtividade e no

desempenho.

Segundo Kalleberg (2001), a criacdo do dualismo organizacional, parece estar relacionado com

a procura por parte das empresas de flexibilidade funcional e numérica, o que permite as empresas,
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enfrentarem os momentos adversos a nivel econdmico, reagir a flutuagdes na procura (derivadas de
ciclos sazonais) e responder a constrangimentos financeiros e de financiamento (Holmlund & Storrie,

2002; Benito & Hernando, 2008).

Para além da flexibilidade funcional e numérica, alguns autores identificaram ainda o recurso
a redes de prestadores, enquanto forma de flexibilidade, os quais mediante aliancas estratégicas,
parcerias ou sub-contratacdo, asseguram o fornecimento de competéncias e servicos que nado
integram a atividade central das organiza¢Ges. Para Pfeffer & Baron (1988), as empresas reduzem
assim, a dependéncia interna de recursos e conseguem responder com eficiéncia as mudancas
competitivas, tecnoldgicas e a incerteza do mercado. Segundo estes autores, com a utilizagdo destas
redes, as empresas conseguem atingir a flexibilidade funcional, através de relacdes colaborativas com
fornecedores e produtores especializados. Estas redes, segundo Harrison & Kelley (1993), sdo
estruturadas com base na confianga e permitem aos produtores reconfigurarem as suas relagdes com
os fornecedores, desenvolvendo competéncia inter-organizacionais através da inovacdo e da utilizagdo
comum de equipamentos, alocando os recursos em func¢ao da necessidade de adaptacdao ao meio
envolvente. Este modelo de flexibilidade organizacional em rede, levanta questdes face ao dualismo
criado entre empresas, uma vez que o posicionamento de uma, depende da capacidade de mao-de-

obra da outra, podendo a qualidade do trabalho diferir (Hunter et al., 1993).

As diferentes formas de flexibilidade organizacional tém originado uma crescente
segmentacdo dos trabalhadores no seio das empresas, entre trabalhadores centrais e periféricos
(Kallenberg, 2003). Os trabalhadores que dentro da organizacdo pertencem ao segmento periférico,
tanto podem deter elevada qualificagdo e salarios elevados, como podem deter baixas qualificagbes e
salarios mais baixos. Estas alteragGes na estrutura do trabalho estdo na base, na opinido de Kalleberg
(2012), das alteragGes verificadas na qualidade do emprego. Ao nivel das empresas, as reorganizagoes
estruturais com vista a obtencdo de flexibilidade organizacional e a diminuicdo do poder dos
trabalhadores e dos sindicatos, parecem ter potenciado as altera¢des na qualidade do trabalho. Ao
nivel dos individuos, as altera¢des na composi¢ao da forga laboral, com o0 aumento da sua diversidade,

parece ter originado um novo grupo de trabalhadores mais vulneravel.

1.2. Fatores que explicam a existéncia de MIT

O modelo apresentado por Doeringer e Piore (1971), centrou-se na analise da aloca¢do dos
trabalhadores no contexto organizacional e, neste contexto, de que forma a acdo e poder dos

sindicatos e a intervencdao do Estado moldavam as diversas configuracbes do mercado interno de
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trabalho. Neste modelo, de certa forma, as instituicdes do mercado de trabalho eram periféricas para
a analise econdmica, uma vez que as organizagdes seriam capazes de desenhar e implementar politicas
de emprego capazes de responder as necessidades de procura do mercado, independentemente das
condicionantes externas. No entanto, nos anos 90, a elevada taxa de desemprego na Europa e o rapido
crescimento produtivos nos EUA, orientaram a analise para o papel desempenhado pelas instituicoes
do mercado de trabalho, como explicacdo para as diferencas de desempenho das economias europeia
e norte americana. A imagem de que as instituices do mercado de trabalho criavam rigidez e que
favoreciam os trabalhadores com contratos de trabalho permanentes, retirando direitos aos
trabalhadores com situagdes contratuais flexiveis, tornou-se popular (Santos, 2009) e, de uma forma
geral, os economistas da escola neocldssica sugeriram que a rigidez do mercado de trabalho criava

ineficiéncias que deveriam ser eliminadas através da desregulagdo.

1.2.1. O Papel das instituicdes nacionais e internacionais na regulamentagao do trabalho

A investigacdo sobre as instituicdes do mercado de trabalho focou-se nas distor¢des geradas pela
regulamentacao laboral, no que respeita ao desempenho da economia e do seu crescimento, em
especial nas economias desenvolvidas (Freeman, 2008). Em 1994, a OCDE atribuiu o crescimento do
desemprego verificado na Europa ao mau funcionamento dos mercados de trabalho, caracterizado por
pesada regulamentacdo, o que originava um custo elevado para as empresas quando contratavam ou
despediam, ndo possibilitando assim, o seu ajustamento aos ciclos econémicos e restringido a criacdo
de emprego. Nesta perspetiva as restricdes a contratacdo e despedimento de trabalhadores através
da legislacdo de protecdao do emprego, gerava custos elevados a entrada e a saida de trabalhadores,
tendo como consequéncia a criagdo de mercados dualistas. Nestes mercados, a estabilidade e
seguranc¢a asseguradas, teriam como custo, a reduzida contratagdo por parte das empresas. Os
defensores desta perspetiva baseavam-se num conjunto de observagdes comparativas entre o
mercado de trabalho europeu e norte americano, onde evidenciavam, entre outros fatores, o elevado
custo das indemnizag¢Ges pagas aos trabalhadores em caso de despedimento, como causa da
assimetria que se verificava entre estes dois mercados de trabalho, no que respeita as taxas de

emprego (Nickell, 1997).

No seguimento deste debate, assistiu-se ao proliferar de estudos académicos que apontavam
para uma relacdo entre o desempenho do mercado de trabalho e o nivel de protecao legal do emprego
(ver entre outros, Layard et al., 1994; Scarpetta, 1996; Siebert, 1997; Nickell, 1997; Nickell et al., 2005).

Bosch (1986) que caraterizou o “Standard Employment Relationship” (SER) (trabalho “estdvel,
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protegido socialmente, dependente e a tempo inteiro” p. 165) considerava existir uma ligagao entre o
fendmeno da segmentacdo e a forma legal do SER, dada a sua dimens3do econdmica e juridica, uma
vez que regulava o trabalho e as relagcdes de mercado entre individuos com capacidade juridica (Adams
& Deakin, 2014). A abordagem socioldgica do SER na linha de pensamento institucionalista enfatiza o
papel da legislagdo laboral na regulagdo das relagdes laborais, no contexto de uma economia de
mercado (Deakin, 2013). Neste sentido, a legislacdo laboral ao oferecer um certo nivel de protecao
individual do trabalhador, quando confrontado com o poder do empregador, ndo o consegue de uma
forma universal, mas apenas de uma forma seletiva, uma vez que esta garantia de protec¢do é fungdo
da antiguidade e da antecipacdo de continuidade da relacdo laboral. Segundo Deakin (2002) a
proliferacao de diferentes formas atipicas de contratacdo foi uma resposta aos problemas causados
pela emergéncia do SER como paradigma legal da relagdo laboral. Este autor considerava que, quao
mais rigida a protecao associada ao SER ao nivel legal, maior a pressdo para a lei permitir formas
alternativas de contratacdo como o trabalho a termo certo, em alternativa ao SER (Kruppe et al., 1998;
Bosch, 2003). Em simultaneo, as tentativas de regular as formas de contratag¢do atipicas equiparando-
as ao SER, validavam e perpetuavam a protecdo do conceito de SER (Vosko, 2010), ndo podendo, no

entanto, ser dissociada da organizacdo estratégica do trabalho, dominante em cada pais (Bosch, 2003).

Ao nivel europeu, as recomendacdes da Comissdo Europeia, nos relatorios especificos dos
paises, bem como, no ambito dos programas de ajustamento assinados no contexto das medidas anti-
crise, implementaram uma doutrina de desregulacdo do mercado de trabalho, tendo na opinido de
alguns autores, exacerbado essa precariedade (Schémann, 2014). Estas reformas do mercado de
trabalho tinham como ambicdo, a reducdo da protecao derivada da legislacdo do trabalho (EPL), na
expectativa de incrementar a criagdo de emprego, em especial, em mercados mais debilitados e, ao
mesmo tempo, responder ao problema da segmentacdo do mercado de trabalho e promover o
ajustamento econdmico (European Commission, 2012). Era esperado que estas alteragdes ao nivel de
protecdo no trabalho promovessem a criacdo de emprego nas margens, facilitando a rotacdo dos

trabalhadores e a criagao de emprego.

No entanto, este efeito ndo se verificou e assistiu-se ao aumento do trabalho precario,
associado a novas formas de contratacdo e a um crescimento da segmentacao do mercado de trabalho
(King & Rueda 2008). Por outro lado, ao incentivar a reducdo da prote¢do dos trabalhadores com
contratos tradicionais, diminuindo os seus direitos, verificando-se um efeito de alinhamento “por
baixo”, no conjunto de direitos de todos, ndo diminuindo ainda assim, o fosso existente entre os grupos

(Rubery & Piasna, 2016).
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Assim, alguns autores defendem que, em vez de proteger os grupos mais vulneraveis, a
regulamentacdo do trabalho poderd ter causado a redugdo do emprego disponivel, relegando os mais
vulneraveis e socialmente desprotegidos para formas de contratacdo ndo tradicionais, contratos a
termo e contratos de trabalho informais (Rubery & Piasna, 2016). Muito embora, no inicio, a
desregulamenta¢ao do mercado de trabalho tenha sido proposta como uma medida para ultrapassar
a baixa performance econdémica, os inimeros estudos empiricos ndo conseguiram demonstrar uma
relacdo entre a regulacdo do mercado de trabalho e os resultados globais do emprego (ver entre
outros, Howell, 2005; Howell et al., 2007; OECD, 2006; Boeri, 2011; Schdmann, 2014; De Stefano, 2014;
Avdagic, 2015). Os tedricos da area legal alertaram para o facto de que se estar a sobrestimar o papel
da legislagdo e a sua influéncia junto de outros sistemas sociais, como o sistema econdmico (De
Stefano, 2014). Segundo Adam e Deakin (2014), de acordo com a experiéncia europeia, as estratégias
de reforma do mercado de trabalho deveriam afastar-se do seu foco no “suposto” efeito dualista do
EPL (Employment Protection Legislation). Assim, a discussdo recentrou-se no argumento de injustica
social que a regulamentagdao do mercado de trabalho aparenta perpetuar. Nesta discussao a enfase é
dada a protecdo dos trabalhadores “insiders” em relacdo aos “outsiders” a qual intensifica as
diferencas entre os grupos de trabalhadores. Esta linha de discussdo argumenta que a principal fonte
de desigualdades é gerada por divisGes no grupo dos trabalhadores e na sua luta por seguranca e poder

(Rubery, 2011).

De acordo com alguns autores (Lee & McCann, 2011), o debate em torno da segmentacdo do
mercado de trabalho deverd seguir uma linha de regula¢do univoca, em que todos os trabalhadores
tenham a oportunidade de se evidenciarem pelas suas competéncias ou pela sua capacidade de
adaptacdo (Lee & McCann 2011), em vez de ser regulada pelos direitos adquiridos pelo contrato de

trabalho.

Até ao momento, a politica europeia parece ter tido dificuldade em encontrar respostas
inclusivas para ambos os grupos. O apelo por uma crescente desregulamenta¢do do mercado de
trabalho como incentivo a inclusdo dos trabalhadores excluidos parece ser, segundo Lee e McCann
(2011), uma estratégia defensiva que tende a perpetuar direitos. Segundo estes autores as politicas e
intervencao no mercado de trabalho, deveria evoluir no sentido de todos os trabalhadores poderem
usufruir de idénticas condi¢des de protecao, medidas na sua eficacia e eficiéncia pelo conjunto de
competéncias que dispdem, para enfrentar em igualdade de circunstancia um mercado de trabalho
em constante evolugao e diferenciacdo (Lee & McCann, 2011). Neste sentido, ndo seria necessaria a
exclusdao ou inclusdo de uns em detrimento de outros, mas apenas a avaliacdo, segundo métricas

mutuamente aceites, de padrdes de produtividade e de eficiéncia, ao invés da avaliacdo por mera
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antiguidade ou persisténcia na fun¢do. Desta forma, o mercado de trabalho seria auto-regulado e

menos sujeito a constrangimentos econdmicos ou contextuais (Botero et al., 2004).

De uma forma geral, ndo parecem existir indicadores que garantam que a desregulagao do
mercado de trabalho tenha como consequéncia o acesso dos grupos mais vulnerdveis a um trabalho
de qualidade. Pelo contrdrio, a degradacao da protecdo e maior volatilidade do mercado de trabalho
acentuam a segmentacao, tendo ainda consequéncias nos sistemas de protecdo social do estado por
aumentarem o numero de pessoas dependentes de tais instrumentos. Estes mecanismos geradores
de segmentacdo, em resultado de reformas parciais do mercado de trabalho e de uma protecdo
desigual do emprego, mostraram-se ainda penalizadoras do investimento em educacgao e tecnologia
(Goldin e Katz, 2008). Na perspetiva institucionalista ndo é esperado que a desregulacdo do mercado
de trabalho oferega um campo de oportunidade e de igualdade de tratamento para todos. As politicas
de reducdo da protec¢do do trabalho, ndo estdo assim, a promover um mercado de trabalho mais
inclusivo. O foco em “nivelar por baixo” as matérias de prote¢cdo do emprego, em vez de adicionar
protecdo para os grupos mais desfavorecidos, origina inseguranca e volatilidade adicional ao mercado
de trabalho, tendo como resultado, a exclusdo de trabalhadores, em vez da sua integra¢cdo em sistemas
com algum nivel de protecdo individual. Por outro lado, dada a heterogeneidade de carateristicas e
efeitos dos mercados de trabalho, a andlise especifica dos fatores que intervém na criagdo e
perpetuacdo da segmentacdo, deverdo ser estudados ao nivel de cada pais, ndo existindo assim uma
Unica solucdo ou receita que a estas questdes responda. A oferta de trabalho é altamente estratificada
por fatores como classe social, acesso a redes de contactos e nivel de educagao, responsabilidades

familiares, contexto geografico, idade e vulnerabilidade a discriminacao.

No ambito da discussdo, sobre politicas orientadas para a reducdo da segmentacdo do
mercado de trabalho, Deakin (2013) identifica trés tipos de respostas institucionais seguidas pelos
diversos paises europeus. A primeira, caracterizada pelo alargamento do conceito de trabalho
dependente, remove limites a sua qualificagdo, na expectativa de que estas altera¢Ges reduzam o
numero de trabalhadores excluidos da protecao social, originada pela forma de contratac¢do individual.
Um segundo tipo de resposta, orienta-se no sentido de equiparar a protecao entre segmentos de
trabalhadores, quer estes mecanismos sejam criados por desprotecao ou aumento da prote¢do dos
grupos mais vulneraveis. Por fim, a terceira resposta que se encontra associada a anterior utiliza a
abordagem legal, no sentido de estimular a ado¢do de mecanismos alternativos a regulagdo do
mercado de trabalho, como acordos setoriais, politicas de formagdo ou incentivos fiscais. Deakin
(2013) conclui que as estratégias com maior sucesso integram uma perspetiva de flexibilizacdo da
protecdo dada aos trabalhadores com regimes contratuais sem termo, com mecanismos

complementares de mutualiza¢do do risco do mercado de trabalho, incluindo a negociagao coletiva,

20



didlogo social interno, normas que regulam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, acordos de
trabalho a tempo parcial, reformas fiscais direcionadas e politicas ativas orientadas para o mercado de

trabalho.

A regulacdo é um importante mecanismo para nivelar o capital e o trabalho e para equilibrar
as relacGes entre grupos de trabalhadores. Desta forma, ao invés de desregular o mercado de trabalho,
as politicas publicas deverdo focar-se na promoc¢do de um mercado de trabalho mais inclusivo,
protegendo os trabalhadores e valorizando uma sociedade que promova a produtividade e a confianga
mutuas. Para os grupos mais vulneraveis, o refor¢o da protecdo do trabalho, as condi¢des de trabalho,
a igualdade e seguranca econdémica sdo ainda mais importantes, quando comparados com 0s grupos
que detém um maior poder negocial individual. Assim, a divisdo do mercado de trabalho entre
“insiders” e “outsiders” baseada numa distribuicdo desigual do risco de contratagdo atipica e
desemprego, é uma abordagem que podera efetivamente resultar em desigualdades estruturais no

gue respeita as condi¢des econdmicas, sociais e politicas (Hdusermann & Schwander, 2012).

1.2.2. O Papel dos sindicatos

O estudo de Doeringer e Piore (1971) evidenciava a importancia dos fatores institucionais, como a
acao e poder dos sindicatos e a intervengao do Estado, nas diversas configura¢des de mercado interno
de trabalho (Osterman & Burton, 2005). O grande objetivo dos sindicatos era a definicdo de um
conjunto de regras e procedimentos que diminuissem a arbitrariedade de comportamentos das
organizagdes que caracterizaram o inicio do século XX. A medida que o seu poder foi aumentando, os
sindicatos exigiram o reconhecimento da antiguidade e a demarcacdo de fungdes, tendo originado
uma hierarquia funcional burocratica. As empresas em que nao existiam sindicatos, tendiam a copiar
estes modelos na tentativa de evitar a constituicdo de sindicatos. Por sua vez, o Estado colaborou na
configuragdo dos mercados internos de trabalho ao legitimar e reforgar as praticas instituidas pelos

sindicatos, como a remuneragao por antiguidade.

Muito embora, os estudos de Doeringer e Piore (1971) incidissem fundamentalmente sobre o
poder exercido pelos sindicatos, o poder pode ser exercido por diversas formas coletivas exteriores as
organizagdes, onde se incluem para além dos sindicatos, as organizacdes de grupos profissionais e
ocupacionais, como as ordens profissionais. Por exemplo, Abbott (1988) evidenciou as dindmicas na
competicdo entre grupos profissionais dentro das organizacdes na regulamentacdo e delimitacdo das

funcbes e dos percursos profissionais. Por outro lado, a regulamentacdao sobre igualdade de
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oportunidades introduzida nos E.U.A. teve um impacto substancial na forma como o emprego esta
organizado nas empresas (Osterman & Burton, 2005). Por fim, os estudos de DiMaggio e Powell (1983)
evidenciaram o poder da imita¢do, ou seja, as organizacdes conquistam legitimidade ao copiarem as

praticas de organizagdes proeminentes no seu setor.

Neste sentido, a nocdo de poder é um fator importante a considerar quando se analisam as
configuragdes organizacionais. Segundo Lindbeck e Snower (1988) os sindicatos, ao visarem o controlo
da cadeia de fornecimento de trabalhadores, garantindo saldrios mais elevados para os trabalhadores
do segmento primario (os quais representam e dos quais dependem) contribuiram também para a

segmentacao do mercado de trabalho.

As transformagdes mundiais ocorridas na era pds-industrial fizeram diminuir o poder e o
controlo dos sindicatos na cadeia de oferta de trabalho, o qual é cada vez mais ditado pelos mercados
e pela tecnologia, relegando para segundo plano, o poder dos sindicatos e da intervengdo
governamental. Mesmo nos paises onde o governo mantém um regime de mercado de trabalho da
era industrial, os sindicatos ndo parecem adaptar-se a nova realidade e, como resultado, a sua
capacidade para influenciarem o funcionamento das relagGes laborais esta a dissipar-se (Streeck,
2005). Os padrdes da transformacdo pos-industrial e alguma quebra dos sindicatos, marcada pela
universalidade do acesso a educag¢do, o que aumentou o nimero de trabalhadores com formacgao
académica, bem como das mulheres, refletindo alteragdes nos valores sociais, fizeram aumentar de
forma significativa a cadeia de oferta de trabalho. O declinio do trabalho com caracteristicas
industriais, dominado por homens, com fun¢des operdrias e com qualificacdes baixas ou médias que
eram os principais constituintes dos sindicatos, bem como as alteragdes nas formas de organizagao do
trabalho, menos hierarquizado, fez com que os sindicatos perdessem a sua forgca negocial perante os
governos e o seu papel de protecdo dos trabalhadores perante as flutuagdes do trabalho e dos

mercados.

Segundo (Hyman, 2002), enquanto os sindicatos ndo conseguirem alargar a sua base de
influéncia a grupos de trabalhadores, tradicionalmente menos representados e cujas preocupacdes

ndo sdo atendidas, os sindicatos continuarao a perder a sua representatividade e eficicia negocial.

1.2.3. As organizagoes

Na perspetiva estruturalista da estratificacdo social, as empresas sdo auténomas nas decisdes que

tomam em relagdo ao modo como organizam os processos e estruturas de trabalho (Lasierra, 2007;
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De Stefano, 2014; Deakin, 2013), sendo assim colocadas no centro do estudo da desigualdade dos
trabalhadores (Suleman et al., 2019). Apesar de a proliferacao de formas nao tradicionais de emprego
ser um tema largamente estudado, dadas as suas consequéncias sociais, econdmicas e organizacionais,
os fatores que potenciam estes estilos contratuais, ao nivel das empresas sdao apenas parcialmente
conhecidos (Cappelli & Keller, 2013). As relagdes de trabalho ndo tradicionais sdo atrativas para as
empresas, porque potenciam a reducdo de custos com o trabalho e garantem um certo nivel de

flexibilidade (Kalleberg, 2003).

A perspetiva institucionalista do dualismo e da segmentacdo desenvolvida na década de 70
nos EUA por Doeringer e Piore (1971) foi recuperada por académicos europeus (Marsden 1999;
Rubery, 1978, 2007; Sengenberger, 1981; Kuhl, 1981) que incorporaram nas teorias da segmentacao,
a visdo institucionalista e as especificidades ao nivel da regulamenta¢do do mercado de trabalho
existentes nos diversos paises europeus que influenciaram as formas concretas de segmentagdo que

se observam.

A linha institucionalista da segmentacdo, aponta, no entanto, um conjunto de fatores que
originam a diferenciacao das condi¢cdes de emprego e recompensas que ndo apenas a produtividade
individual. As empresas ao investirem em competéncias especificas em certos trabalhadores, estdo
por si s6, a criar distingdes entre estes, sendo esta a primeira causa da divisdao entre MIT e MET. Por
outro lado, em areas de atividade mais ou menos concorrenciais, as empresas utilizam o seu poder
econdmico para diferenciarem os termos e condi¢cbes de emprego, posicionando-se face aos seus
concorrentes de forma estratégica, ndo sendo assim influenciadas pelas condicdes do mercado de
trabalho (Simdn, 2010). Desta forma, a estratégia estabelecida pelas empresas, no que respeita a
selecdo do investimento interno, recompensa e retém os trabalhadores, criando segmentagcdo ou

divisdo dos mercados de trabalho (Osterman, 1994).

Muito embora estas divisGes possam ser geradas pelos diferentes perfis socioeconémicos dos
trabalhadores, a estratégia do empregador ira reforcar e reproduzir essa divisdo. Esta situacdo é ainda
reforcada se atendermos aos resultados de estudos empiricos que demonstram que os trabalhadores
com um regime contratual ndo-tradicional, tém acesso a menos formacgao profissional, o que contribui
também para a existéncia de estrutura de segmentacdo do mercado de trabalho (Forrier & Sels 2003).
Estas divisdes geram assim, um acesso ao mercado de trabalho diferenciado entre os grupos, resultado
da estratificacdo e posicionamento social. Os trabalhadores ndo sao alocados a um segmento ou outro
de forma aleatéria, antes sdo “acolhidos” num dos segmentos em fun¢do da sua capacidade de
negociacdo individual e contexto estrutural. A vulnerabilidade de alguns trabalhadores podera desta

forma estar associada a sua alocacdo no mercado de trabalho, originada entre outros pelo género,
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educacgao, idade ou nacionalidade que os relegam para um segmento secunddrio (Rubery & Piasna,
2016). Neste sentido, a regulamentacdo do mercado de trabalho pode ter um papel importante, ao

desenvolver politicas que reduzam a divisdo segmentaria dos trabalhadores.

Segundo Kalleberg (2003) o dilema da segmentacdo continua a ser abordado numa dtica
minimalista e isolada, em vez de, no seu contexto integrado, nas diversas perspetivas contratuais e nas
suas inerentes diferencas no que respeita a protecdo dos trabalhadores no seu todo. Este autor
defende que a abordagem da segmentagao do mercado de trabalho continua a ignorar que a matriz
do mercado de trabalho é originada pela diferenciacdo de regimes contratuais onde, alguns
trabalhadores se encontram protegidos pela legislacdo laboral e outros acordos setoriais, sendo
considerados como detentores de uma valéncia de competéncias distinta dos outros e em
consequéncia, detendo uma maior protegdao empresarial e social. Desta forma, parece verificar-se, ndo
apenas a perpetuacdo da segmentac¢do do mercado de trabalho e suas consequentes desigualdades,
como também, o adiamento por parte das empresas, da adocdo efetiva de medidas que as tornem

mais resilientes aos ciclos econdmicos (Kalleberg, 2003).

De Stefano (2014) considera que a mera divisdo em dois segmentos é reducionista. Para este
autor, parece existir uma consideravel heterogeneidade entre os trabalhadores com o mesmo regime
contratual, pelo que ao equacionar se o acesso ao trabalho de qualidade estara relacionado com o
poder negocial dos trabalhadores, concluir ser pouco expectdvel que os trabalhadores mais
vulneraveis, a trabalhar num regime de contratacdo atipico, ganhem acesso a melhores trabalhos, no

caso de a protecdo dos trabalhadores permanentes reduzir (Rubery & Piasna, 2016).

Para Deakin (2013), a segmentacdo ocorre sob diferentes perspetivas, entre empresas,
profissGes, tipos contratuais e niveis salariais e a sua intensidade parece variar entre os diferentes
regimes de contratagdo. Os trabalhadores com contratos a termo ganham salarios, em média,
significativamente inferiores aos dos trabalhadores em regime de contratacdo permanente. Esta
diferenca é reduzida quando expurgados os efeitos individuais como a idade, género e nivel de
educacdo, bem como o tipo de funcao desempenhada. Ainda assim, o trabalho a termo é penalizado
fortemente quando comparados trabalhadores idénticos em func¢des idénticas (Deakin, 2013) e é

acentuado pela concentragdo dos contratos a termo nos grupos mais vulneraveis e nos segmentos de

baixos salarios do mercado de trabalho.

Neste contexto, a andlise da precariedade do emprego ganhou particular relevancia. Segundo
Dias, Kovacs e Cerdeira (2020), a precariedade do emprego ndo se reduz ao tipo de vinculo contratual,
embora este seja uma dimensdo importante. Na andlise da precariedade deverao ser incluidas um

conjunto de outras dimensdes, tais como, baixos saldrios e beneficios sociais, trabalho pouco
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interessante, mal pago e pouco reconhecido, incerteza quanto a continuidade do emprego, falta de
oportunidades de aprendizagem/formacdo e de perspetivas de evolugdo profissional, falta ou
insuficiente protecdo legal e institucional, forte vulnerabilidade econdmica e restricdo dos direitos

sociais (baseados no emprego).

1.2.4. A agenda do trabalho digno

No seguimento da crise econdmica e financeira mundial de 2008, a qual veio acentuar a tendéncia
para a flexibilizagdo das relagcdes laborais, nomeadamente, quando observados o desemprego
crescente, o desemprego de longa duracdo, o trabalho informal, o sub-emprego, os contratos flexiveis
e a precariedade do emprego, os decisores politicos internacionais foram pressionados para encontrar
ferramentas que permitam a cria¢do de trabalho com qualidade, ou trabalho digno, que permita
alcancar os objetivos de desenvolvimento sustentdvel, de crescimento econdémico inclusivo e que
permita erradicar a pobreza (OIT, 2009). Muito embora o conceito de trabalho digno seja central desde
a criacdo da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), este conceito evoluiu com base nas
contribuicdes que recebeu ao longo dos anos, demonstrando elevada legitimidade enquanto tema de

investigacdo e como objetivo perseguido pelos agentes sociais (Dos Santos et al., 2016).

Neste sentido, a OIT desenvolveu uma agenda para a comunidade, focando-se na criagdo de
emprego, nos direitos no trabalho, na protecdo social e no didlogo social. Esta agenda é constituida
por um conjunto de objetivos aspiracionais acerca do trabalho que pretende vir a ter no futuro. Em
2015, o trabalho digno e os quatro pilares da agenda para o trabalho digno foram integrados na agenda
para o desenvolvimento sustentavel 2030 da Organizagdo das Nag¢bes Unidas (ONU). A OCDE integrou
nas suas dimensdes de analise, a qualidade do trabalho, como tépico de andlise comparativa entre
paises, 0s quais sdo analisados anualmente nos relatdrios produzidos (Employment Outlook). A Unido
Europeia (EU) reforcou em 2022 o seu compromisso para liderar a transformac¢do na qualidade do

trabalho no Mundo.

No seu relatério World of Work Report a OIT (2014a), evidencia que nas economias em
desenvolvimento com preocupa¢des com a qualidade do emprego, os resultados econdmicos
demonstram um maior e mais sustentado crescimento, quando comparadas com as economias que
ndo investiram na qualidade do emprego. No entanto, a disparidade entre paises e a disparidade na

qualidade do trabalho continua a ser enorme.
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Também a OCDE (2015), chama a atengdao dos paises sobre a qualidade do emprego,
reforcando que a necessidade de crescimento do emprego deve ser acompanhada de medidas que
garantam o acesso dos trabalhadores ao trabalho de qualidade, produtivo e recompensador,

revertendo assim as desigualdades e promovendo um crescimento sustentado e inclusivo.

1.3. Evolucao dos MIT: debate da erosao dos MIT

O debate e investigacdo em torno dos MIT tem sido longo e diversificado ao longo dos ultimos 30 anos.
Desde a publicagdo original do conceito por Doeringer e Piore em 1971, os estudos sobre o MIT
alargaram-se as diferentes ciéncias econdmicas e sociais, muito para além da economia, como no caso
dos estudos organizacionais e a sociologia econdmica, tendo sido, por diversas vezes, colocada em

causa a sua adequacao ao contexto econdmico e organizacional atual.

Com base na teoria econdmica, Piore (2002) identifica os contributos do capital humano, da
transacdo de custos, da gestdo da informacdo e o papel da remuneracao na alocacdo do trabalho e na
construcdo da motivagdo individual dos trabalhadores. Perante a diversidade de trabalhos e evidéncias
recolhidas ao longo dos anos, Piore (2002) conclui que o modelo de MIT continua a ser valido nas
grandes organizagdes burocraticas e que as limitacdes apontadas no debate que se seguiu nem sempre
foram vistas como fatores de ineficiéncia e de inflexibilidade. Apesar das mudangas estruturais ao nivel
da economia, Piore (2002), num estudo conjunto com Osterman (2011) conclui que a economia,
organizada em torno do preco e da aloca¢do do trabalho, ainda que mediada pelas for¢as de mercado,
n3o deixa de integrar as normas e os costumes sociais. E neste sentido que defende que o modelo do
MIT se mantém atual, ainda que a forma particular da sua representacao organizacional possa ser

extremamente variada.

O declinio dos MIT parece ter origem nas mudancgas econémicas e de producdo ocorridas que
levaram as organiza¢Oes a tornar-se mais flexiveis quer a nivel tecnolégico, quer de modos de
organizacao. Neste novo ambiente, a diversidade de requisitos do trabalho ja ndo é estavel e até certo
ponto o modelo burocratico de normas que regiam os MIT parecem ndo ser aplicaveis. Observados os
progressos organizacionais das ultimas décadas, Piore (2002) conclui que nas novas estruturas
organizacionais, as fronteiras tendem a ser socialmente definidas (em oposicdo as fronteiras
organizacionais formais), pelo que a flexibilidade no sentido estrito do termo, ndo parece existir. Deste
ponto de vista, as fronteiras da flexibilidade parecem compatibilizar-se com os requisitos do ambiente

econdémico atual.
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Segundo Osterman e Burton (2005) o papel central do poder e do conflito entre grupos
internos a organizagao, enquanto elemento-chave da caracterizacdo dos MIT, ndo desapareceu e o
conceito de poder podendo ser estendido a sua forma atual. Atualmente as formas de poder coletivo
ultrapassam o ambiente interno das organiza¢des. Considerando o poder de grupos externos, como
as associacdes profissionais, que se regem por um conjunto de regras e que emanam para as
organizacbes e seus profissionais (Abbot, 1988), a regulamentacdo em torno da igualdade de
oportunidades de trabalho (Osterman & Burton, 2005) ou ainda, o efeito de isomorfismo descrito por
DiMaggio e Powell (1983), os autores concluem que estas forcas reafirmam a importancia dos aspetos

sociais e politicos no mercado de trabalho.

De acordo com Osterman (2011) o debate em torno da compreensdo dos MIT deve reconhecer
gue as organizagdes sdo caracterizadas por grupos com objetivos e perspetivas conflituantes. Assim
sendo, o resultado das politicas internas que permitem a resolucdo deste conflito originam MIT. A
forma especifica que molda o MIT nas empresas resulta assim do conflito entre poderes que emerge
da disputa entre a otimizacdo e a eficiéncia, com o poder dos grupos que emergem quer no interior
(os trabalhadores), quer no exterior das organizagdes, nomeadamente os sindicatos e os grupos

profissionais.

Outra caracteristica dos MIT é o facto de que as pessoas que trabalham para uma organizagao
fazerem parte desta, sob determinadas condi¢cbes de emprego. Este principio parece ter sido
debilitado pela emergéncia das novas formas de organizacdo do trabalho, em particular, pelo
crescimento da industria do trabalho temporario e do outsorcing e ainda pela crescente sub-
contratacdo de servicos por parte das empresas. Desta forma, as empresas sdo aliviadas dos
constrangimentos gerados pelos MIT. No entanto, na perspetiva do MIT estes trabalhadores

representam uma minoria no total do emprego.

No que respeita a estruturagado dos saldrios e a sua diferenciacdo pelos diversos grupos sociais
nas empresas, a evidéncia demonstra que as empresas recorrem a analises salariais do mercado
aquando da estruturacdo dos seus niveis salariais e que a avaliacdo de desempenho sendo uma prética
generalizada para todas as categorias de trabalhadores, demonstra que a existéncia de MIT assegura
a posicdo dos trabalhadores. Apesar de a estrutura salarial estar mais aberta as for¢cas de mercado, do
gue ocorria no passado, Osterman e Burton (2005) consideram que, o MIT ainda mantém, um papel

importante na determinagao do salario.

Por outro lado, a definicdo rigida de fungdes no contexto organizacional, parece ter-se
desmoronado a medida que foram sendo implementadas estratégias de organiza¢do do trabalho
baseadas no trabalho de equipa, nas equipas de projetos e em sistemas de remuneragao em fungao
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de objetivos. No entanto, se associarmos estes desenvolvimentos ao aumento da inseguranga e do
trabalho contingente concluimos que face ao risco de desemprego, os trabalhadores se adaptaram as

necessidades de organiza¢ao das empresas, evitando assim a inseguranca.

Por fim, o modelo de MIT parecia poder ser aplicado a um vasto conjunto de setores de formas
de organizagdo das empresas. Nas Ultimas décadas as organizagdes tornaram-se mais diversificadas e
mesmo nos setores tradicionais, emergem novas formas de organizacao do trabalho e do negdcio. No
entanto, de acordo com Osterman e Burton (2005) a diversidade de regras nos MIT, ndo constituem

uma mudanca fundamental na ideia de MIT.

Tendo por base a ideia principal do modelo de MIT, baseados nas praticas, normas e poder,
este modelo parece ser ainda relevante na configuracdo social do mercado de trabalho. Desta forma,
as empresas continuardao a ser um instrumento dominante na organizacdao do mercado de trabalho.
Os trabalhadores por seu lado, encontrardo novas formas de integrar o seu poder e de protegerem os

seus interesses.

Os estudos analisados apontam para a rejeicao da tese neocldssica em que a afetagdo ao
emprego e a determinacdo dos saldrios se rege por forcas de mercado. A existéncia de MIT é uma
realidade, mas com contornos diversos. Assim, pretendemos submeter a teste empirico as seguintes

hipdteses de pesquisa inspiradas na teoria da segmentacao:

Hipdtese 1: O mercado de trabalho esta segmentado devido a opgGes das empresas.

— Hipdtese 1.1: As empresas dividem-se entre aquelas que oferecem estabilidade de

emprego e as que utilizam arranjos contratuais flexiveis.

— Hipdtese 1.2: Certas categorias de trabalhadores estdao mais vulneraveis a empregos

de baixa qualidade.

Hipdtese 2: Existe uma tendéncia de aproximacao das empresas a légica de mercado que se traduz

na flexibilidade numérica.

— Hipdtese 2.1: As empresas intensificam a utilizacdo de arranjos contratuais flexiveis
para fazer face a recessdo econdmica.
— Hipdtese 2.2: A legislacdo do trabalho facilita (restringe) a utilizacdo de arranjos

contratuais flexiveis.
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Ao longo dos préximos capitulos iremos desenvolver e discutir estas hipdteses através da
andlise do mercado de trabalho portugués ao longo de quase uma década (2010-2018), periodo

durante o qual, se observaram mudancas econdmicas, legislativas e sociais importantes.

1.4. Flexibilizacao do mercado de trabalho — O caso de Portugal

A discussdo em torno regimes de regulagdo do trabalho surge apds a crise petrolifera na
década de 70 e do consequente aumento do desemprego. Em Portugal, esta situacdo contribuiu para
agravar a situacdo econdmica anterior ao golpe de Estado de 25 de Abril de 1974 (Mufioz, 1997),
momento em que a economia portuguesa se comegou a abrir ao exterior e em que acompanhou os
movimentos existentes nos restantes paises europeus, no sentido de flexibilizar o mercado de
trabalho. Portugal sofreu com a severa subida dos precos do petréleo e as suas consequéncias
internacionais, vendo reduzidas as remessas dos emigrantes, a procura de imigrantes por parte da
Europa e a afluéncia de turistas, registando-se uma taxa de inflagdo de 35% em 1974 (Munoz, 1997).
De acordo com Rodrigues (1985) A década de 70 foi fértil na redefinicdo e na proliferacdao de novas
formas de emprego. Apds 1974 foi consagrado o vinculo de subordinacdo juridica em torno do conceito
de contrato de trabalho a tempo inteiro, com duracdo indeterminada, consagrando-se assim como a
nova forma tipica de emprego, caracterizada por garantias de estabilidade. Portugal optou assim, por
seguir uma estratégia protetora do emprego para fazer face a elevada taxa de inflacdo, baixa protecao
no desemprego, saldrios baixos e saldrios em atraso (Cardoso & Branco, 2018). No entanto, a par da
regulacdo do vinculo contratual observou-se também a crescente criagdo de emprego sob formas
precdrias, legais ou clandestinas. Segundo Abreu-Ferreira (2001) o inicio dos anos 80 em Portugal é
caraterizado, ao nivel econdmico por profundos desequilibrios macroeconédmicos, uma industria
pouco competitiva e um peso substancial do setor publico na atividade produtiva. O trabalho precario
e informal foi nota da década de 80, apds a depressdao econémica e crise de inflagdo de 1983. Como
consequéncia desta crise o mercado de trabalho tornou-se mais precario e as formas de trabalho nao-

tradicional passaram a ser comuns na economia (Valadas, 2017).

A adesdo de Portugal a CEE, despoletou um significativo processo de moderniza¢do de
estruturas e comportamentos econdémicos, abrindo a economia ainda subdesenvolvida as trocas
comerciais, fluxo de capitais e a competicdo através de uma economia liberalizada (Cardoso & Branco,
2018). Segundo Mateus (1992) o periodo posterior a 1986 é representado por alterac¢des significativas

e por um periodo de prosperidade, com um forte crescimento da atividade econémica traduzido numa
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melhoria das condi¢Ges de vida, préximos da média da Unido Europeia (UE). A composi¢cdo da
populagdo empregada por setores da atividade econémica em Portugal alterou-se significativamente
durante este periodo. Em meados dos anos 80 observou-se um crescimento rapido e acentuado do
setor dos servicos e um decréscimo da industria, a par do continuado decréscimo da agricultura,

verificado desde o final da década de 70.

A reestruturacdo na economia portuguesa implicou altera¢des na organizacdo do mercado de
trabalho como o decréscimo do emprego masculino e aumento emprego feminino, o declinio do
emprego do setor secundario, compensado em parte por um aumento no setor terciario e, depois de
1986, no setor da construgdo civil e obras publicas e, por fim, um aumento do trabalho temporario
precario (devido ao crescente numero de contratos a curto prazo e trabalhadores a tempo parcial). De
acordo com o Banco de Portugal (2009), as especificidades produtivas do setor secundario e terciario
resultaram, em praticas de gestdao dos recursos humanos diferenciadas assistindo-se a uma maior
mobilidade no setor dos servicos. No entanto, o peso dos trabalhadores em setores de baixa
produtividade, como a agricultura e a construcao, era ainda superior em Portugal, quando comparado

com a média europeia.

Ao nivel do mercado de trabalho, a viragem no sentido da flexibilizacdo inicia-se também, com
a adesdo de Portugal a CEE (Rebelo, 2003). A ado¢do de medidas de flexibilidade laboral, eram
consideradas os motores do desenvolvimento produtivo das empresas (Rebelo, 2006), pelo que o
pacote laboral de 1988 introduziu medidas de flexibilizacdo do mercado de trabalho a imagem de
outros paises europeus. A introducdo rapida de normas, com vista a flexibiliza¢cdo, originou a
necessidade de regular essa mesma flexibilizagao, através da criagdo de mecanismos de controlo e
delimitac¢do. Este recuo do poder politico ficou a dever-se a influéncia dos sindicatos e das estruturas
representativas dos trabalhadores (Cardoso & Branco, 2018). De entre as medidas de flexibilizacdo do
contrato de trabalho introduzidas, destacam-se o regime de reducdo e suspensdo do contrato de
trabalho (Dec.Lei n2398/83, de 2 de novembro), o regime de trabalho suplementar (Dec.Lei n2421/83,
de 2 de dezembro), o regime de cessa¢do do contrato de trabalho (Dec.Lei n264-A/89, de 27 de
fevereiro), a introducdo da figura da extingdo do posto de trabalho (como causa objetiva de cessac¢do
do contrato de trabalho e do despedimento coletivo), e ainda, a aprovacdo dos regimes do trabalho

temporario, do trabalho em comissdo de servico e do trabalho no domicilio.

Assim, a opgao ndo foi a de flexibilizar os contratos existentes ou promover uma verdadeira
reforma laboral, mas antes, introduzir formas contratuais flexiveis, a par da contratagao permanente,
em que os trabalhadores com contratos temporarios satisfariam a flexibilidade exigida pelas empresas

(Centeno & Novo, 2012). Esta reforma parcial esta na base da segmentacdo do mercado de trabalho
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que ainda se observa atualmente (OIT, 2016a; OCDE, 2014), uma vez que as reformas politicas
focalizadas na diversidade de formas contratuais e de flexibilizacdo do mercado de trabalho, quando
combinadas com politicas onde o nivel de protec¢do social diminui, em particular para os individuos
com situacdo de trabalho precaria, favorece a divisdo do mercado laboral e a sua segmentacao
(Valadas, 2017). No final dos anos 90, a par de elevada protecdo no emprego, a elevada incidéncia de
trabalhadores com contratos flexiveis, resulta da utilizagdo abusiva destas formas de contrato por
parte das empresas, estando enraizada a pratica de contratagcdo com duracdo limitada para posicdes

permanentes (Soeiro, 2012).

Na sequéncia da Estratégia Europeia para o Emprego de 1997, em que se considerava que o
crescimento sustentdvel seria alcancado através de mais e melhor emprego, numa combinacdo de
flexibilidade do mercado de trabalho e seguranga econdmica (Cardoso & Branco, 2018), o Cédigo do
Trabalho publicado em 2003 (Dec. Lei n299/2003, de 27 de agosto) veio introduzir, entre outras,

inimeras alteragdes ao nivel dos contratos a termo certo.

A adesdo ao euro coincidiu com o inicio de um periodo de quase estagnacao e de divergéncia
econdmica de Portugal face aos restantes paises europeus. A liberalizacdo, privatizacdo e
desregulamentacdo do setor financeiro, bem como a integracdo monetdria europeia, permitiram o
financiamento continuado de défices externos, cuja acumulac¢do tornou Portugal no pais desenvolvido
mais endividado em relagdo ao exterior. Uma vez que ndo ocorreu uma reconversao da base produtiva,
com consequentes alteragbes no sistema de emprego, manteve-se em Portugal, segundo Pedroso et

al. (2005):

“A reprodugdo de alguns dos tragos singulares e contrastantes do nosso mercado de trabalho:
elevada taxa de emprego, tendo como contraponto o elevado peso do trabalho atipico e
informal; elevada taxa de emprego feminino, tendo como contraponto a discriminagao
massiva das mulheres no mercado de trabalho; taxas de desemprego estruturalmente mais
baixas que as europeias, tendo como contraponto a debilidade das estruturas de habilitacdes
e de qualifica¢Oes; peso elevado de setores com forte intensidade de mdo-de-obra, tendo
como contraponto os baixos salarios; peso elevado no ajustamento do emprego do processo
de criagdo e encerramento de unidades econdmicas; peso elevado das pequenas e muito

pequenas empresas na criacdo/destruicdo do emprego”. (p. 67)

Quando em 2008-2009 se despoletou a crise financeira, ja Portugal sofria de desequilibrios
macroecondmicos severos, com baixa produtividade, baixo crescimento econdmico e elevado défice
orcamental (Blanchard, 2007). A estratégia do governo para fazer face ao inicio da crise internacional

assentou em dois objetivos: manter a estabilidade do setor financeiro em Portugal e atenuar os efeitos
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internos da crise. Os efeitos combinados do aumento da despesa publica e reduzida receita publica,
tornaram o acesso aos mercados financeiros mais dificil (Carneiro et al., 2014). Segundo O Livro Verde
sobre as Relagbes laborais (Dray, 2016), as alteracGes introduzidas no Codigo do Trabalho 2009 (Lei n.2
7/2009), tiveram como objetivo o reforco da flexibilidade laboral como forma de contribuir para a
competitividade da economia (Dray, 2016). Assim, foram introduzidas alteracées no que respeita a
duracdo do periodo experimental, trabalho intermitente, regime do tempo de trabalho, simplificacdo
dos procedimentos conducentes ao despedimento, regime dos instrumentos de regulacdo coletiva,

entre outros.

A crise veio mostrar a gravidade da situacdo econdmica do pais, num cendrio de reduzido
crescimento e forte tentativa de correcdo dos desequilibrios macroecondmicos. Em 2011, os efeitos
conjugados da recessao econdmica, da crise de solvabilidade das finangas publicas nacionais e de um
ambiente de turbuléncia nos mercados financeiros internacionais, conduziram Portugal a necessidade
de recorrer a assisténcia internacional. Neste contexto de colapso econdmico a partir de 2008
(Clawaert & Schomann, 2012) as autoridades publicas e os legisladores nacionais adotaram medidas

com o propdsito de aumentarem os processos de flexibilidade empresarial.

O fraco desempenho macroeconémico da economia portuguesa desde 2000 e as suas
dificuldades de ajustamento foram sendo associados a elevada rigidez do mercado de trabalho
portugués. O mercado de trabalho portugués era considerado disfuncional, com baixos fluxos entre
emprego e desemprego. Era frequente mencionar-se a dificuldade em despedir trabalhadores com
empregos sem termo (Dornelas et al., 2006), sendo considerado elevado o grau de prote¢do de que
gozavam os trabalhadores com contrato permanente. De acordo com a OCDE (2004) a prote¢ao do
emprego é “a capacidade da empresa modular a seguranca do emprego segundo as realidades
econdmicas”. O indice de protecdo elevado parecia ter tido impacto na taxa de criacdo de emprego
(Centeno, Machado & Novo, 2008) e podia estar na origem da segmentacdo do mercado de trabalho
em que as empresas privilegiaram a contrata¢do a termo como forma de criagdo de emprego. Assim,
acentuou-se a segmentacdo, entre os trabalhadores com pouca protegao no trabalho, elevada rotagao
entre empregos e passagens frequentes pelo desemprego e, os trabalhadores que estavam protegidos
dos fluxos econdmicos das empresas, com taxas de rotatividade muito baixas. Por outro lado, como
consequéncia da legislagdo laboral, ao longo dos anos, a mesma fungao passou a ser desempenhada

por trabalhadores com vinculos contratuais ndo tradicionais (Centeno & Novo, 2013).

De acordo com o Memorando de Entendimento, assinado pelo Governo portugués em 2011,
a legislagao laboral foi diagnosticada como demasiado rigida, com protecdo excessiva dos contratos

sem termo, apoio no desemprego demasiado generoso, organizacdao e dura¢cdao dos tempos de
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trabalho demasiado rigida e um sistema de negociagao salarial que ndo permitia a ligacdo dos saldrios
a produtividade e competitividade, dada a sua elevada centralizagdo e extensdes dos acordos coletivos
(Cardoso & Branco, 2018). Desta forma, sdo introduzidas um conjunto de alteragdes, no que respeita
a legislacdo do trabalho, relativas a flexibilizacdo do trabalho e em particular do trabalho nao
tradicional (contratos a termo, part-time, trabalho temporario, entre outros) bem como, a
flexibilizacdo das regras dos despedimentos e dos sistemas de relagbes laborais e de negociacdo
coletiva, seguindo uma tendéncia de descentralizacdo da negocia¢do, o incremento da flexibilidade

das empresas e o progressivo enfraquecimento da representacao sindical.

Neste periodo sdo introduzidas alteragbes significativas, na compensacdo por rescisdao
contratual, reduzindo-a para novos contratos (DEC. Lei n253/2011, de 14 de outubro) e mais tarde para
todos os trabalhadores (Lei n223/2012, de 25 de junho), eliminacdo da protecdo até entdo existente
para trabalhadores mais seniores e eliminacdo da reintegracdo na empresa, em caso de despedimento
sem justa causa (Ramalho, 2015). Em 2014, apds decisdo do Tribunal Constitucional que emitiu uma
revogacdo de alguns dos termos instituidos anteriormente, o Governo Portugués realiza nova
alteracdo, no sentido de regular o despedimento por extingdo do posto de trabalho (Lei n227/2014, de
8 de maio), determinando que a prioridade em caso de despedimento deveria ser dada aos
trabalhadores com avaliacdo de desempenho mais baixa, baixa qualificagdo, elevados custos para as
empresas, com menor nivel de experiéncia e com a antiguidade mais baixa (Moreira et al., 2015). Ao
nivel da regulagao dos contratos com termo determinado, o governo alterou ainda a duragdo maxima
dos contratos a termo certo, alargando a sua duragdo maxima em 18 meses em 2012 (Lei n23/2012,

de 10 de janeiro) e em mais 12 meses em 2013 (Dec Lei n276/2013).

Apesar de o EPL ter reduzido entre 2011 e 2013, a intervencdo foi avaliada por algumas
instituicdes, como a Comissdo Europeia e a OCDE (Comissdo Europeia, 2014; OECD, 2017), como
insuficiente. No entanto, a segmentacdo do mercado de trabalho manteve-se, dada a alteracdao no
equilibrio dos poderes entre os trabalhadores com regimes de contratagdo sem termo, os
trabalhadores com regimes contratuais a termo e as empresas, generalizando-se a flexibilizagcdo do
mercado de trabalho. Diversos estudos apontam no sentido que estas medidas tiveram como
consequéncia a desvalorizacdo interna do mercado de trabalho (Caldas, 2015), cujo resultado ndo
combateu a segmentagdo, a pobreza incluindo a pobreza dos trabalhadores, nem combateu, tdo-

pouco, as desigualdades de rendimento no pais (Cardoso & Branco, 2018).

Os contratos a termo certo transformaram-se numa importante forma contractual no mercado
de trabalho portugués. A retencdo do trabalho foi dificultada pela elevada incidéncia de trabalhadores

com contratos a termo e pelo elevado nimero de trabalhadores independentes, tendéncias que se
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intensificaram a partir da crise 2011 (OIT, 2014). Neste sentido, ndo ocorreu uma recalibragdo do
mercado de trabalho em Portugal, por meio da reducdo da segmentacdo e aumentando a eficiéncia
através do ganho de competitividade com a liberalizacdo e diminuicdo da rigidez normativa, tal como

o Memorando de Entendimento estabelecia.

Os efeitos das medidas tomadas durante esse periodo foram equacionadas, nomeadamente
ao nivel da Comissdo Europeia, que na sua recomendacao de Julho de 2018, relativa ao Programa
Nacional de Reformas de Portugal para 2018 e no qual emite um parecer do Conselho sobre o
Programa de Estabilidade de Portugal para 2018 (2018/C 320/21) recomenda a promog¢do de “um
guadro propicio a contratacdo de trabalhadores com base em contratos de duracdo indeterminada,
inclusive mediante a revisdo do quadro juridico”. Também a OCDE (2018a), sinalizou a elevada
inseguranga do mercado de trabalho portugués e identificou o risco de desemprego e de desemprego
de longa duragdo como fatores de risco, bem como, a elevada incidéncia de contratos com duracao
limitada (contratacdo n&do-tradicional). A segmentagdo do mercado de trabalho teve ainda
consequéncias na estrutura contratual, uma vez que quanto maior é o diferencial de protecdo ao
emprego entre contratos permanentes e contratos a prazo, maior é a incidéncia dos contratos mais
flexiveis e, consequentemente, maior o grau de segmentagao. Assim, o aumento da flexibilizacdo do
mercado de trabalho originou um reforco da segmentacao existente, ao invés da desejada quebra das

barreiras de acesso ao mercado de trabalho (Rubery & Piasna, 2016).

O tipo de reformas promovidas até ao momento tém sido associadas a resultados econdmicos
e sociais menos inclusivos. De acordo com a OIT (2018b) para combinar a flexibilidade com a
seguranga, é necessario um compromisso firme para utilizar plenamente a politica macroecondémica
por forma a atingir o pleno emprego e ndo apenas perseguir restritas metas orgamentais e monetarias

nominais, contribuindo para a eficiéncia e equidade.

A forte segmentac¢do do mercado de trabalho é assim, um dos problemas centrais do mercado
de trabalho portugués, sendo transversal a generalidade dos setores econdémicos (ver, entre outros,
Dornelas et al., 2006; OIT, 2013, 2016a; OECD, 2010, 2014, 2016, 2017; OIT, 2018). As reformas
derivadas da intervengdo internacional no periodo 2011-2014, promoveram a flexibilizagdo das
relacGes de emprego sem diminuirem a segmentacao do mercado de trabalho. Diversos estudos (ver
por exemplo, Cardoso & Branco, 2018; Cerdeira, Kovacs & Dias, 2015; Clauwaert & Schémann, 2013;
OIT, 2018) apontam para a reducdo da seguranca do emprego e da protecdo social no desemprego,
sem que as politicas de ativagdo e a negociagdo coletiva acompanhassem as necessidades sociais dai

decorrentes.
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De acordo com a OIT (2018), num contexto em que as reformas da legislacao de protegdo ao
emprego assumem um cardter parcial e sdo geradoras de segmentagdo, os contratos a prazo
constituem um instrumento crucial nos processos de ajustamento do nivel e composi¢cdo do emprego
nas empresas portuguesas. A segmentacao origina efeitos perversos ao nivel da igualdade e da
eficiéncia. Ao nivel da igualdade porque os trabalhadores com diferentes tipos de contrato tém
diferentes condi¢Ges de trabalho, sendo penalizados ao nivel dos rendimentos, do desenvolvimento
de competéncias e de perspetivas de carreira. Ao nivel da eficiéncia porque os trabalhadores
temporarios recebem menos formacdo no posto de trabalho e a elevada rotacdo ndao permite a

acumulacdo de competéncias e conhecimento organizacional, o que reduz a produtividade geral.

Muito embora, o aumento da proporgdao de contratos a prazo reflita a necessidade de
flexibilidade a nivel laboral, numa economia mundial, onde os mercados do produto e do trabalho
estdo cada vez mais integrados, os sistemas duais geram uma forte volatilidade no emprego e no
desemprego. Esta volatilidade é, com frequéncia, mais elevada do que seria de esperar quando
comparada com a de economias sujeitas a menor segmentacdo. Estas flutuacdes penalizam
excessivamente o emprego e os saldrios de determinados grupos de trabalhadores. Em Portugal, estas
formas de contratacdo flexiveis estdo associadas a uma diferenciacdo de rendimento, perspetivas de
carreira, risco de pobreza e um acesso mais limitado ou mesmo inexistente a formas de protecdo social

em caso de desemprego (Carmo & Cantante 2015).

Em 2018, a OIT, aponta no seu relatério sobre o trabalho digno em Portugal que apesar do
aumento do emprego, a qualidade do emprego e os saldrios continuam baixos, sendo essencial alinha-
los com os ganhos de produtividade. Conclui ainda que as reformas no ambito da prote¢do do
emprego, induzidas pelo Memorando de Entendimento, eram desnecessarias, ja que o mercado de
trabalho portugués era ja suficientemente flexivel, pelo que estas reformas, reduziram a protecao,
sem que isso trouxesse beneficios para o emprego ou para o mercado de trabalho. Assim, a
segmentagdo continua a suscitar preocupacgoes, ja que os trabalhadores com diferentes tipos de
contratos se deparam com diferentes condi¢Ges de trabalho, de desenvolvimento de competéncias e

de perspetivas futuras, ndo favorecendo assim, a produtividade geral.

1.4.1. Estudos sobre a segmenta¢dao em Portugal

Em Portugal, ao longo dos anos, tém sido realizados um conjunto de estudos que analisam a
segmentacao do mercado de trabalho numa perspetiva econdmica e sociolégica focando-se quer num

contexto geral, quer no contexto dos efeitos especificos para os trabalhadores. Este conjunto de
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estudos, pode ser sub-dividido entre os que abordam a segmentagdo do mercado de trabalho,
enquanto consequéncia da intervengdo das instituicGes, a segmentacdao do mercado de trabalho,
enquanto fendmeno provocado pelas empresas e os estudos de natureza sociolédgica que identificam

0Ss grupos sociais mais vulneraveis, num contexto de segmenta¢dao do mercado de trabalho.

Ao nivel dos estudos sobre a segmentacdao do mercado de trabalho, baseados no papel das
instituicdes, diversos autores discutem as origens da segmentacdo, como Pedroso et al. (2005) que
abordam a problematica do emprego periférico e a integracdo diferencial no mercado de trabalho,
Centeno e Novo (2008) que discutem a relagdo entre a flexibilidade econdmica e as restrigdes as
formas contratuais impostas pela legislacdo, as quais conduzem a segmentacdo do mercado de
trabalho; Centeno (2012) que propde a simplificagdo das relagdes laborais, mediante a introdugdo de
um contrato Unico, para fazer face a segmentacao do mercado de trabalho; Centeno (2016) que
problematiza em torno do papel das instituicées no fenémeno da segmentacdo do mercado de
trabalho, nomeadamente, através da interacdo entre a economia do trabalho e as decisdes politicas,
propondo solu¢Ges baseadas no mercado e nas pessoas, ou ainda, Silva (2016) que estuda os efeitos
da flexibilizagdo nas margens, através da liberalizagdo dos contratos a termo certo; Cardoso e Branco
(2018) que analisam as reformas do mercado de trabalho durante o periodo da crise econdmica,
concluindo pela criacdo de um modelo de liberalizacdo dualizada ou Branco e Cardoso (2022) que
analisam a forma como as coligacGes politicas afetam a dire¢do das reformas do mercado de trabalho,
através de uma dindmica de imputacdo mutua de responsabilidades, no seu processo de construcdo e

colapso.

A segmentacdo do mercado de trabalho é ainda estudada, enquanto fenédmeno provocado
pelas empresas, cuja agdo resulta em iniquidade, como Cardoso (1999) que investiga as consequéncias
das alteracGes nas politicas salariais das empresas, como contributo para o aumento da iniquidade do
mercado de trabalho, ou ainda, Cardoso e Portela (2009) que conclui que apesar da aparente rigidez
do mercado de trabalho portugués, as instituicdes intervenientes deixam ampla liberdade na fixagdo
de salarios, mesmo quando comparado com mercados de trabalho mais flexiveis, como o britanico.
Suleman et al. (2013) concluem que a flexibilidade do emprego e o ajustamento dos saldrios coexistem,
guando da definicdo das politicas salariais, ao nivel da empresa, sendo estas agrupadas em quatro
subgrupos distintos, em funcdo do saldrio/hora, dimensdo, incidéncia de contratos flexiveis,
trabalhadores jovens, nivel de qualifica¢do, estilo de negociac¢do coletiva, indUstria e origem do capital
social. Os mesmos autores (Suleman, Lagoa, & Suleman, 2019) evidenciam ainda, que as empresas
respondem de forma diferenciada a regulacdo do mercado de trabalho, examinando a relagdo entre
as politicas de compensacdo e os arranjos contratuais, em grandes empresas. Num estudo mais

recente, Fernandes (2021) conclui que os trabalhadores com contratos de trabalho ndo-tradicionais,
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tém maior probabilidade de se encontrar numa posi¢ao desfavoravel quando analisada a distribuicdo
de saldrios, que sofrem uma penalizacdo salarial comparativamente com os trabalhadores com
contratos permanentes, que estdo sujeitos a maior volatilidade de rendimentos, e que desta forma, se
veem muitas vezes confrontados com situa¢bes de pobreza, apesar de participarem ativamente no

mercado de trabalho (in-work poverty).

Por fim, também a nivel nacional, tem existido preocupacdo, no estudo socioldgico dos grupos
mais afetados pela segmentagao do mercado de trabalho, nomeadamente as mulheres, os jovens e os
menos qualificados. No que respeita iniquidade salarial, Vieira, Cardoso e Portela (2009) concluem que
existe uma elevada segregacdo de género a nivel salarial, j4 que ao nivel das empresas, a maior
incidéncia de mulheres diminui o nivel salarial destas e faz aumentar o nivel salarial dos homens. Por
sua vez, Tavora e Rodriguez-Modrofo, (2018) estudaram o impacto da crise econdmica e da
austeridade em mulheres com baixas qualificacdes, num estudo comparativo entre Portugal e
Espanha, tendo concluido que apesar de as mulheres terem, durante este periodo, conseguido manter
o seu trabalho em maior propor¢ao, quando comparadas com os homens, em ambos paises, o peso
da sua remuneracdo é inferior, numa légica de economia doméstica, o que colocou as mulheres numa
posicdo fragilizada face a possibilidade de exclusdo do mercado de trabalho, enfrentando maior

precariedade e baixos salarios.

No que respeita aos jovens, o seu posicionamento fragilizado no mercado de trabalho, tem
sido nas ultimas décadas, alvo de diversos estudos. Novo (2015) evidencia que em 2008, a taxa de
desemprego dos jovens, entre os 15 e os 24 anos, em 2008, era cinco vezes superior, a verificada na
década de 90. Comparando os anos antes da crise e do periodo de crise, este autor conclui que a taxa
de desemprego dos jovens aumentou em 14,4 p.p. Em 2015, as taxas de desemprego dos jovens,
apesar da sua melhoria, mantinham-se em torno dos 35,0%. Perista e Carrilho (2014), concluiram que
os jovens sao mais afetados por formas precarias de trabalho e que, de entre estes, as mulheres,
apresentam uma incidéncia superior face aos homens, ao nivel da precariedade do trabalho. Nos
jovens com qualificagGes médias e baixas, predomina a contratacdo através de agéncias de trabalho
temporario, enquanto entre os jovens com mais qualificacGes, predominam os contratos a termo
certo. O aumento do nivel de escolaridade em Portugal, em especial no grupo dos jovens, ndo parece
estar a ter o reflexo desejado, ao nivel da sua inser¢do no mercado de trabalho, na qualidade do
trabalho esperada e nos salarios auferidos. Suleman e Figueiredo (2020), concluem que o mercado de
trabalho dos jovens graduados é segmentado e que a flexibilidade contratual constitui um elemento
importante na constituicao dos salarios, existindo uma associacdo entre baixos saldrios e contratos
flexiveis. Neste estudo, as autoras concluem ainda que a drea de formacdo é uma varidvel importante,

ja que os graduados provenientes das areas da saude, da matematica e estatistica e da logistica tém

37



salarios mais elevados que os das restantes areas, verificando-se as maiores penalizages junto dos
jovens graduados provenientes das dreas da educag¢do, comunicag¢do social e jornalismo e ainda da
area do servicgo social. Um fendmeno associado as condi¢cGes do mercado de trabalho para os jovens,
é a emigracdo qualificada. Por exemplo, um estudo realizado por Gdéis e Marques (2018) sobre os perfis
dos emigrantes qualificados de Portugal para a Europa, refere que 89,6% dos inquiridos tinham idade
inferior a 39 anos. Estes emigrantes justificavam a sua opg¢do de emigracdao com a dificuldade em
encontrar no mercado de trabalho portugués uma saida para as suas qualificacdes. Do total de
inquiridos, 74,5% detinham niveis de escolaridade pods-graduada e os restantes 25,4% apenas
detinham o nivel de licenciatura. Cerca de 4/5 da amostra saiu do pais no deflagrar da crise ou durante
a crise econdmica de 2011, tendo como principais destinos o Reino Unido, a Alemanha, Franga e
Bélgica. A taxa de desemprego entre estes jovens era de 3,8% no destino, enquanto em Portugal se
verificava uma taxa de desemprego neste grupo etdrio de 36,0%. Estes jovens tinham salarios no
destino, duas a trés vezes superiores aos que auferiam em Portugal e 84,2% afirmavam exercer
fungGes compativeis com a sua formagdo ou com um grau mais exigente que a sua formagdo. As
principais motiva¢Ges para a emigracdo destes jovens relacionam-se com a possibilidade de prosseguir
uma carreira profissional, os melhores salarios e as situa¢cdes de desemprego ou subemprego a que
estavam sujeitos em Portugal. Por fim, tendo em conta a potencial duracao do periodo de emigracao,
estes jovens revelaram que a experiéncia vivida nestes paises acabou por projetar a duracdo da

emigracdo para médio e longo prazos.

Por fim, o mercado de trabalho portugués, assiste a um fendmeno de polariza¢do dos saldrios.
Baptista (2018) concluiu que entre 1985 e 2012, a proporc¢do de trabalhadores que auferem salarios
mais elevados aumentou, tal como a proporgdo de trabalhadores que auferem saldrios mais baixos, o
que representa uma diminuicdo, no peso da economia, das profissdes com salarios préximos da
mediana. Esta situagao é resultado da diversificagdo dos setores de atividade e da maior proporgao de
empresas grandes, fatores que contribuem para a polarizacdo dos saldrios e que tendem a criar
maiores niveis de desigualdade dos rendimentos do trabalho. Brinca (2020) salienta que em Portugal
o0 aumento da produtividade e consequentemente dos salarios poderia passar pela automacgao das
tarefas rotineiras. No entanto, as empresas ao terem custos baixos com pessoal, tém poucos incentivos
para investir em tecnologia e automacdo. Dias, Kovacs e Cerdeira (2020) verificaram que durante a
crise, a maior reducdo de emprego, ocorreu nos niveis salariais intermédios, pelo que aquando da
retoma, o emprego criado ficou caraterizado por baixas remuneracdes e estilos de contratacao
flexiveis. A menor incidéncia de emprego criado no setor secundario da economia, indicou uma
recomposicdao do emprego, através do incremento do peso dos servicos e do emprego feminino,

apontando assim, para uma desqualificacdo da estrutura do emprego.
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Em suma, os estudos sobre o mercado de trabalho portugués incidem sobre dois fatores
essenciais de segmentacdo. Uma certa literatura aponta para as instituicdes do mercado de trabalho,
sendo critica, relativamente a divisdo entre insiders (protegidos) e outsiders (trabalhadores a margem
que facilitam o ajustamento) (e.g. Centeno & Novo, 2008; Centeno, 2012; Silva, 2016; Branco &
Cardoso, 2022). Uma outra literatura olha para o funcionamento das empresas e reconhece praticas
de gestdo do emprego e dos saldrios diferenciadas. No essencial, procura chamar a atencdo para a
multiplicidade de segmentos e, em consequéncia, denunciar as limitacées de uma abordagem dual

(e.g. Cardoso, 1999; Cardoso & Portela, 2009; Suleman et al, 2013; Suleman, Lagoa & Suleman, 2019).
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CAPITULO 2

Método

2.1. Dados

O presente estudo utiliza uma metodologia de pesquisa de ambito quantitativo. Os dados provém dos
Quadros de Pessoal (QP), uma fonte administrativa e reportam-se aos anos 2010, 2012, 2014, 2016 e
2018. Os referidos dados sdo recolhidos anualmente conforme se encontra regulado pelo Cédigo do
Trabalho. No Relatério Unico, os empregadores prestam informagdo sobre a atividade social da
empresa, sendo o anexo A — Quadros de Pessoal, o instrumento de andlise do presente estudo. A
compilacdo dos elementos descritivos da empresa e dos trabalhadores ao seu servico é obrigatdria
para todas as empresas que tenham trabalhadores a cargo e que estejam abrangidos pelo Cédigo de
trabalho e legislacdo especifica dele decorrente. Desta forma, encontram-se excluidos os
trabalhadores independentes e os servicos e orgdos abrangidos pelo Regime do Contrato em Funges
Publicas, bem como as atividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de
producdo das familias para uso préprio. A entrega do Relatério Unico é realizada anualmente tendo
como referéncia o més de outubro do ano anterior. A informacgdo disponibilizada pelo Gabinete de
Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social, encontra-se sub-
dividida, numa base de dados com a informacdo das empresas (com indica¢do, entre outros, da sua
localizagdo, atividade econdémica, dados de emprego, volume de vendas e origem do capital social) e
uma base dados com a informacgdo dos trabalhadores (com indicagdo, entre outros, género, idade,
habilitagGes literdrias, nivel de qualificagcdo, contrato de trabalho, antiguidade, remuneragao base,
extraordindria e outros subsidios de cardter remuneratdrio, periodo normal de trabalho e horas
extraordindrias). As variaveis do estudo sdo agrupadas por empresa, a partir da identificacdo

codificada da empresa, presente em ambas as bases de dados.

As Tabelas 2.1, 2.2 e 2.3 identificam as varidveis do estudo, suas dimensdes e os indicadores

recolhidos, utilizados na analise estatistica.
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Tabela 2.1 - Variaveis caraterizadoras de flexibilidade do emprego

Variavel

Tipo de contrato

Dimensodes Indicador
Contrato de trabalho sem termo (CST) % CST
Contrato de trabalho com termo certo (CTC) % CTC
Contrato de trabalho com termo incerto (CTI) % CTI
Outra situacdo Contratual (Outros) % Outros

Antiguidade

Antiguidade dos contratos a termo certo (CTC)

% CTC antiguidade <1 ano

% CTC antiguidade 1 - 3 anos

Incidéncia
Contratos a
Termo Certo

Incidéncia de Contratos a Termo Certo na Empresa

Incidéncia de Contratos a Termo Certo /Setor de
Atividade

Racio CTC Empresa/Setor

Periodo Normal
Trabalho

Trabalhadores com PNT inferior a 35h semanais

% < 35h semanais

Horas Mensais
Remuneradas

Horas mensais remuneradas - suplementares (horas)

% trabalhadores com horas
extra

Horas mensais remuneradas - suplementares (horas)

Horas mensais remuneradas - normais (horas)

Ré&cio Horas Extra/Horas
Normais

Tabela 2.2 - Variaveis caraterizadoras dos trabalhadores

Variavel Dimensoes Indicador
Idade Idades Compreendidas entre os 18 anos e 0s 29 anos % Jovens < 30 anos
Sexo Mulheres % Mulheres
Inferior ao 12 Ciclo do Ensino Bésico, Ensino Basico % Ensino Basico
Habilitagdes Ensino Secundario, Ensino Pés-Secunddrio n&o Superior | , . .
Litetrarias Nivel IV % Ensino Secunddrio
Bacharelato, Licenciatura, Mestrado e Doutoramento % Ensino Superior
Quadros superiores da administracdo publica,
dirigentes e quadros superiores de empresas .
& . q . pN . .p . % Altamente Qualificados
Especialistas das profissdes intelectuais e cientificas,
Técnicos e profissionais de nivel intermédio
Pessoal administrativo e similares, Pessoal dos servigos - ~ L.
Nivel de ’ ¢ % Qualificados Ndo-Operarios
L e vendedores
Qualificagdo

Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura
e pescas, Operarios, artifices e trabalhadores similares,
operadores de instalagdes e maquinas e trabalhadores
da montagem

% Qualificados Operarios

Trabalhadores ndo qualificados

% N&o Qualificados

Tabela 2.3 — Outras varidveis da relagao de emprego

Variavel Dimensoes Dimensoes
Remuneracao base paga (euros) ) .
— Saldrio Hora - Média
. PrestacGes regulares (euros
Saldrio Hora

Remuneragdo base paga (euros)

PrestacOes regulares (euros)

Salario Hora - Desvio-Padrdo
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Os QP foram ja utilizados para diversos estudos sobre a flexibilidade do mercado de trabalho
portugués (e.g. Suleman et. al., 2013; Casaca, 2005 e 2013). Todavia, a utilizagdo da empresa como

unidade de anélise tem sido bastante menos frequente.

A base de dados dos trabalhadores foi sujeita a um conjunto de validagdes que permitiu
identificar trabalhadores duplicados, numero de trabalhador incorretamente introduzido,
trabalhadores sem horas mensais trabalhadas, bem como, trabalhadores sem remuneracdo base.
Foram ainda excluidas as empresas com menos de 50 trabalhadores permitindo assim, retirar
conclusGes da aplicacdo de métodos estatisticos e os individuos com idade inferior a 18 anos ou
superior a 67 anos, captando deste modo, os trabalhadores com idade legal para trabalhar a tempo
inteiro. Por fim, foram selecionados apenas os trabalhadores por conta de outrem, garantindo assim
gue todos os trabalhadores em andlise, se encontram subordinados ao mesmo enquadramento legal

face ao trabalho.

O numero de empresas e de trabalhadores cobertos pelo QP, nos anos em analise, encontram-

se na Tabela 2.4.

Tabela 2.4 - Nimero de Empresas e de Trabalhadores Quadros de Pessoal 2010 - 2018

2010 2012 2014 2016 2018

N2 Empresas 295040 279 363 281100 287 277 293732

N2 Total Trabalhadores 2336123 2148990 2181950 | 2316907 2793 310

Conforme referido, os Quadros de Pessoal (QP) sdo recolhidos anualmente conforme se
encontra regulado pelo Cédigo do Trabalho. Quer isto dizer que se encontram excluidos nesta recolha,
todos os trabalhadores abrangidos pelo Regime Juridico de Contratagdo Publica. Encontram-se ainda
dispensados do seu preenchimento os trabalhadores em regime de servico doméstico e os
trabalhadores independentes. No entanto, a cobertura deste inquérito é considerada elevada (ver a
titulo de exemplo, Cardoso & Portela, 2009), ja que o seu preenchimento é obrigatdrio e legalmente

previsto, para todas as empresas que tenham trabalhadores por conta de outrem.
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2.2. Amostra

Por forma a garantir o adequado tratamento estatistico dos dados foi acautelado que cada empresa,
teria um numero suficiente de unidades de analise, pelo que foram excluidas todas as empresas com

menos de 50 trabalhadores, bem como, aquelas que nao tinham trabalhadores ao servigo.

Desta forma, foram excluidas, em cada um dos anos em analise (ver Tabela 2.5), as seguintes

empresas:

Tabela 2.5 - NUmero de empresas e de trabalhadores excluidos por dimensado da empresa 2010-2018

2010 2012 2014 2016 2018
1-9 pessoas 247 845 237 401 238 643 242 173 244518
10 - 49 pessoas 38 895 34013 34340 36534 39963
Sem pessoas ao servico 1294 1497 1457 1418 1383
Total 288 034 272911 274 440 280 125 285 864

A base de dados final, apés a completa verificacdo (ver Tabela 2.6), tem as seguintes

carateristicas, para cada ano em analise:

Tabela 2.6 - NUmero de empresas e de trabalhadores na amostra em analise 2010 - 2018

2010 2012 2014 2016 2018
N2 Empresas 7 006 6445 6 654 7 148 7 863
% Total Empresas 2,37% 2,31% 2,37% 2,49% 2,68%
N2 Trabalhadores 1324 507 1248399 1302 657 1411050 1561799
% Total Trabalhadores 56,7% 58,1% 59,7% 60,9% 55,9%
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2.3. Variaveis e andlise de dados

Tendo por base a tipologia proposta por Santos (1989), foram identificadas as variaveis para medir as
dimensdes dos conceitos de flexibilidade do emprego: nivel de emprego, duracdo do trabalho e ritmo

de trabalho (ver Tabela 2.7).

Tabela 2.7 - Variaveis caraterizadoras de flexibilidade do emprego

Dimensoes de

Flexibilidade do Emprego Indicadores Variaveis
% CST
% CTC
Tipo de contrato
% CTI
Nivel de Emprego % Outros

% CTC antiguidade <1 ano

Antiguidade Contratos a Termo Certo
% CTC antiguidade 1 - 3 anos

Incidéncia Contratos a Termo Certo Réacio CTC Empresa/Setor

Duracao do Trabalho Periodo Normal de Trabalho (PNT) % < 35h semanais

% trabalhadores com horas
extra

Ritmo de Trabalho Horas Mensais Remuneradas T
R&cio Horas Extra/Horas

Normais

Sobre estas variaveis realizamos uma analise descritiva, nomeadamente através do calculo da
incidéncia média e desvio-padrdo. Comparou-se a evolugdo para os anos em analise e evidenciaram-
se as principais tendéncias e varia¢des. Procedemos ainda a caraterizacdo dos trabalhadores em

funcdo da idade, sexo, habilitagGes literarias e nivel de qualificagao.

No que respeita as carateristicas das empresas foi construido um indice restrito de qualidade
do emprego, tendo por base de cdlculo a incidéncia de contratos sem termo, a média e desvio-padrdo
do salario hora. Este indice foi analisado comparativamente para os anos 2010, 2014 e 2018, por

setores de atividade, dimensdo da empresa e regido do pais (Portugal Continental).

A fim de identificar uma tipologia de empresas centrada nas dimensdes de flexibilidade do
emprego, nos cinco anos em andlise (2010, 2012, 2014, 2016 e 2018), procedemos a uma analise de
clusters. A analise de clusters é uma técnica de andlise multivariada e tem como principal objetivo

agrupar objetos (no presente estudo, as empresas) em torno de carateristicas homogéneas. Desta
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forma, cada empresa pertencente a um determinado cluster é similar a todas as outras pertencentes
a esse cluster, e diferente das empresas pertencentes a outros clusters (Maroco, 2018). Procedemos
entdo, a uma analise hierdrquica, a qual combina um processo de repeticdo de agrupamentos, com
um algoritmo de agrupamento que ird definir as semelhancas entre os clusters e os seus multiplos
membros (Hair et al., 2019). Foram implementados dois métodos aglomerativos: o método Ward e
método de maior distancia. No método Ward os clusters sao formados de modo a minimizar a soma
dos quadrados dos erros, onde os clusters retirados em cada passo, sdo aqueles, de todos os possiveis,
com a menor soma de quadrados dos erros, sendo aquele que produz clusters mais homogéneos e
mais bem separados dos restantes clusters (Mardco, 2014). No método da maior distancia, apds
formado o primeiro cluster, a distancia deste aos restantes objetos é a maior das distancias de cada
um dos elementos constituintes deste cluster a cada um dos restantes objetos, tendendo a produzir
clusters compactos (Mardco, 2014). Para a selecdo do numero de clusters foi analisada a distribuicdo
dos coeficientes de fusdo associados a solucdo decorrente da aplicacdo de cada método hierarquico e
para cada um dos cinco anos em estudo. Foi identificada a solu¢do com maior parcimdnia quanto ao
numero de clusters e que, simultaneamente, se afigurou como a solu¢gdo com maior nivel de

diferenciacdo inter-clusters?.

Ndo obstante a definicdo dos clusters ter sido sustentada por andlise multivariada, procedeu-
se a posteriori a identificacdo das diferencas significativas entre os clusters, segundo as variaveis de
input da andlise de clusters. Para o efeito realizou-se a ANOVA e o teste de comparagcdes multiplas de
Ducan?. Para todos os anos, a soluc¢do decorrente da aplicacdo do método de Ward revelou-se a que

melhor cumpriu os dois critérios acima identificados: parciménia e distingao inter-clusters.

Identificada a solugdo por ano, procedeu-se a descri¢cdao dos clusters segundo as varidveis de
input, bem como, das varidveis caraterizadoras dos trabalhadores e empresas. Dessa forma foi possivel
designar a tipologia (clusters) associada a cada um dos cinco anos em estudo, em fun¢do da maior ou
menor incidéncia de utilizagdo de contratos de natureza flexivel, bem como da duragdo destes

contratos.

Toda a analise estatistica foi realizada através do IBM-SPSS Statistics (versdo 28).

1Ver Anexo A
2 Ver Anexo B
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2.4. Resultados da analise de clusters

Na Tabela 2.8, pode ser observado o nimero de clusters da solugdo associada a cada ano.

Tabela 2.8 - Niumero de clusters por ano

2010

2012

2014

2016

2018

N@ Clusters

4

3

Os clusters de empresas foram nomeados, para cada ano, em fungdo das suas carateristicas,

agrupadas em torno da maior ou menor incidéncia de utilizacdo de contratos de natureza flexivel, bem

como da duracgao destes contratos.

De seguida, serdao apresentados os resultados da caraterizagao da amostra de empresas e da

analise de clusters realizada, para cada um dos anos em analise.
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CAPITULO 3
Resultados

3.1. Evolug¢ao do mercado de trabalho em Portugal entre os anos 2000-2021

A andlise que se segue tem por fonte os dados do INE — Inquérito ao Emprego e foram recolhidos no
PORDATA, representando os dados oficiais do pais. Para esta andlise foi compilado um quadro resumo

de indicadores?.

Entre os anos 2000 e 2008, calculadas as respetivas taxas de variacao, observa-se um aumento
da populagdo ativa de, aproximadamente 5,2% (Figura 3.1), o que atendendo ao crescimento da
populagdo empregada, no mesmo periodo (1,5%), explica pelo menos em parte, a percentagem de
populacdo desempregada, quando comparados estes dois anos. Assim, em 2008, quando a crise

financeira internacional emergiu, ja se verificava, como anteriormente referido, algum aumento no

desemprego.
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Figura 3.1 - Populagdo ativa, empregada e desempregada 2000-2021 (em milhares)

3Ver Anexo C
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Entre 2008 e 2010, calculadas as respetivas taxas de variacdo, verifica-se uma relativa
estagnacdo da populagdo ativa (taxa de variagdo 2008/2010 de 0,8%), mas o inicio da crise econémica
mundial parece ter retraido a criagcdo de emprego em Portugal, verificando-se assim, uma diminuicdo
da populagdo empregada (-4,5%) e um aumento da populagdo desempregada de 29,3% comparados

os anos 2008 e 2010.

Entre 2010 e 2013, anos marcados pela politica de austeridade, com forte incidéncia nas areas
intervenientes no mercado de trabalho, na sequéncia do resgate financeiro a que o pais esteve sujeito,
calculadas as respetivas taxas de variagdo, a populagao ativa decresce (-9,8%) a populagdao empregada
tem uma quebra de 18,2% e a populacdo desempregada cresce, face a 2010, em 30,8%

aproximadamente.

Iniciada a recuperagdo econdmica em 2014, o mercado de trabalho comega a registar uma
tendéncia crescente, com a diminuicdo da populacdo desempregada e consequente aumento da
populagdo empregada. Quando comparada a evolugdo da populagdo ativa, verificamos que o numero
de pessoas disponiveis para trabalho no ano 2010 n3o foi ainda recuperado, se analisarmos os dados
disponiveis para o ano 2021. Por outro lado, a populagdo empregada que em 2014, iniciou uma
trajetdria de recuperagao, ndo alcanca ainda em 2021, os valores registados em 2008 (taxa de varia¢do
-6,3%). Em 2020, o impacto da Covid-19 é visivel na diminui¢do da populagdo ativa e empregada, com
um crescimento da populagdo desempregada, face a 2019 de 3,2% (taxa de variagdo). No ano 2021, os
indicadores recuperam quer face a 2020, quer também a 2019, encontrando-se a populacao
desempregada em linha com os valores registado em 2019. Podemos, desta forma, concluir pela

recuperacdo efetiva do mercado de trabalho.

3.1.1. Populagdao empregada 2000-2021

A evolugdo da estrutura da populagdo empregada (Figura 3.2), evidencia o aumento do peso das
mulheres empregadas (45,0% no ano 2000 e 49,5% em 2021) o que contribuiu para a aproximagdo do
seu peso relativo face aos homens. O impacto das medidas aplicadas durante o ano 2020, enquanto
combate a Covid-19, faz diminuir a populagdo empregada de forma geral, mas é especialmente
importante nos homens, com menos 2,7% (taxa de variagdo). Em 2021, a recuperac¢do da populagdo
empregada ocorre de forma mais rapida nos homens do que nas mulheres (mais 3,1% no caso dos

homens e mais 2,2% no caso das mulheres).
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Figura 3.2 - Populagdo empregada homens e mulheres 2000-2021 (em milhares)

Por outro lado, verifica-se uma diminuicdo acentuada da populagdo sem qualquer nivel de
escolaridade ou nivel basico,78,8% do total de populagdo empregada, no ano 2000 e 35,6% no ano
2021 (ver Figura 3.3) e um aumento do nivel de escolaridade superior (9,3% do total de populacdo
empregada, no ano 2000) representando, em 2021, 33,8% da populacdo empregada. E importante
ainda salientar, que pela primeira vez, em 2021, a populacdo com nivel de escolaridade superior
representa 33,8% do total de populagdo empregada, valor mais alto, do que o da populagao com o

nivel de escolaridade secundario, que representava 30,6%, do total de populacdo empregada.
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Figura 3.3 - Populagdo empregada por nivel de escolaridade 2000-2021 (em milhares)

51



No ano 2000, estavam empregadas 5 041,3 mil pessoas, dos quais, 44,9% eram mulheres. Entre
0s anos 2000 e 2008, a taxa de populacdo empregada cresce em 1,5% (taxa de variagcdo), mas verifica-
se um decréscimo nos homens (-2%) e um crescimento aproximado de 6% nas mulheres. Entre os anos
2008 e 2011 verifica-se um decréscimo na populagdo empregada de 15,5% (taxa de variagdo),
decréscimo este mais acentuado nos homens (-17,5%) do que nas mulheres (-13,3%). Este decréscimo
é especialmente importante na populacdo com escolaridade até ao ensino basico (-82,3%) apesar de
ser transversal a todos os niveis de escolaridade. O decréscimo mais acentuado quando comparados
os grupos etarios, verifica-se na populacdo jovem entre os 15 e os 24 anos (-34,6%) e na populagdo

com mais de 65 anos (-216,3 mil individuos).

Comparando a evolugao verificada na populagdo empregada entre os anos 2011 e 2013,
observada a taxa de variagdo (ver Figura 3.4), verifica-se ainda uma tendéncia de decréscimo no
numero de individuos empregados (-6,8%), de entre os quais se destacam os jovens (-27,3%) e os
individuos com nivel de escolaridade até ao ensino basico (-28,2%).
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Figura 3.4 — Populacdo empregada - variagdo percentual face ao ano 2000

A partir do ano 2014, observadas as taxas de variagdo, inicia-se um crescimento da populagdo

empregada que se mantém até 2019, muito embora ndo recupere os valores registados no ano 2000
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(-5,6%) ou 2008 (-7,1%). Esta recuperagdo na populacdo empregada foi mais acelerada nas mulheres
(-1,4% entre os anos 2008 e 2019) do que nos homens, onde populagdo empregada é ainda inferior
em 2019 face a 2008, em 12,7%. No que respeita aos grupos etdrios, o crescimento na populagdo
empregada apenas é positivo nos individuos com idades compreendidas entre os 45-54 anos (9,1%) e
entre os 55 e os 64 anos (22,8%). A tendéncia de crescimento da populagdo empregada foi invertida

no ano 2020, devido ao impacto da Covid-19, na estrutura econémica nacional.

Muito embora a percentagem de trabalhadores a tempo parcial seja reduzida em Portugal,
apenas 8,2% da populagdo empregada em 2019 (ver Figura 3.5), a sua proporgao relativa aumentou
durante os anos entre os anos 2010 e 2012 (11,9% e 14,6% respetivamente). Verifica-se ainda que no
caso dos homens, este crescimento é mais acelerado no periodo entre 2010 e 2014, registando-se uma

diferenca neste ultimo ano, quando comparado com o ano 2000 de, aproximadamente, 13 p.p..
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Figura 3.5 — Percentagem de populacdo empregada a tempo parcial por sexo 2000 - 2021

De uma forma geral, e apesar do aumento percentual dos trabalhadores a tempo parcial entre
2000 e 2019, verifica-se a diminuicdo percentual das mulheres com este regime de tempo de trabalho

(menos 7,8 p.p.).
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3.1.2. Trabalhadores por conta de outrem face ao ano 2000

No total de populacdo empregada, 85,5% dos individuos eram, em 2019, trabalhadores por conta de
outrem (ver anexo C). A percentagem de trabalhadores por conta de outrem aumentou, entre o ano
2000 e 2019, 13 p.p. (ver Figura 3.6), em resultado da redu¢do do numero de trabalhadores por conta
propria e de trabalhadores independentes. Em 2020, por efeito do impacto da Covid-19 sobre o
emprego, observada a taxa de variacdo, verifica-se um decréscimo de 1,8% face a 2019, nos
trabalhadores por conta de outrem, valor que recupera, apenas parcialmente em 2021 (-0,4% quando

comparados os anos 2019 e 2021).
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Figura 3.6 — Taxa de variagdo dos tipos de contrato face a 2000

Quando comparamos os regimes contratuais dos trabalhadores por conta de outrem, entre o
ano 2000 e o ano 2013, observadas as respetivas taxas de varia¢do, verificamos que os trabalhadores
com contratos sem termo diminuiram 7,7%, enquanto os trabalhadores com contrato a termo
aumentaram 17,5%. A comparacdo do ano 2000 com o ano 2019, no que respeita aos tipos de
contrato, na populagdo de trabalhadores por conta de outrem, evidencia o crescimento dos
trabalhadores com contratos a termo, de 42,9% e de apenas 10,5% de trabalhadores com contratos

sem termo. Este aumento na contrata¢do a termo é mais acentuado no caso dos homens, quando
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comparado com as mulheres (23 p.p.). No ano 2000, 11,7% do total de homens detinham um contrato
a termo, comparando com os 16,2% das mulheres. No entanto, em 2019, a percentagem de contratos

a termo nos homens e nas mulheres é idéntica (17,6% do total de e 17,5% do total de mulheres).
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Figura 3.7 — Variagdo percentual anual por tipo de contrato 2010-2021

Em sequéncia das medidas de emergéncia sanitdria, introduzidas no ano 2020, observamos a
reducdo acentuada dos contratos a termo, a qual se estende a 2021 (ver Figura 3.7). Este efeito era
expectavel, dado que as empresas ao terem de parar a sua atividade ou ao reduzi-la ao minimo,
tiveram de libertar trabalhadores. Os trabalhadores com vinculos flexiveis foram assim, os mais

afetados, apesar das medidas implementadas pelo Governo.
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3.2. Evolugao dos indicadores de flexibilidade do emprego 2010 a 2018

Com base nas vardveis definidas para o estudo, apresenta-se neste capitulo a analise da sua evolucao
nos anos considerados (2010, 2012, 2014, 2016 e 2018), bem como, a caraterizacdo dos trabalhadores

e das empresas integradas na amostra®.

3.2.1. Indicadores de flexibilidade do nivel de emprego: evolu¢do 2010-2018

Com base nas variaveis identificadas para medir a dimensdo de flexibilidade do nivel de emprego,
nomeadamente, o tipo de contrato, a duracdo dos contratos a termo certo e a incidéncia de contratos
a termo certo na empresa quando comparada com o setor de atividade especifico, concluimos, de uma
formal geral, que a incidéncia de contratos com carateristicas flexiveis aumentou no periodo em

analise (2010 a 2018).

A Figura 3.8 apresenta, a incidéncia média de contratos sem termo, a qual diminuiu, 10,2 p.p.,
guando comparados os anos 2010 e 2018, o que originou o consequente aumento da incidéncia de

contratos a termo certo e incerto; 7,1 p.p. e 3,4 p.p. respetivamente, quando comparados os anos

2010 e 2018.
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Figura 3.8 — Contratos de trabalho por tipo 2010 - 2018

4 Ver quadro resumo no Anexo D
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Tendo por base o ano 2014, ano em que se inicia a nivel nacional um aumento da populac¢do
empregada, analisou-se a diferenca percentual na incidéncia de cada um dos tipos de contrato, para
os periodos imediatamente anteriores e posteriores, por forma a, avaliar as condi¢des contratuais do

emprego gerado pela recuperacdo econdmica.

Verificamos que em 2010 e em 2012 (Figura 3.9), os contratos a termo certo e incerto,
apresentam uma menor incidéncia, que no seu conjunto correspondiam a menos 4,7 p.p. em 2010 e,
menos 3,6 p.p. em 2012. Comparado o ano 2014 com os anos 2016 e 2018 regista-se uma diminuigdo
na incidéncia de contratos sem termo (menos 5,8 p.p. em 2018), o que indicia uma acrescida

flexibilidade na contratacdo de trabalhadores.
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Figura 3.9 — Diferenca percentual dos tipos de contratos face a 2014

A duragdo dos contratos a termo certo permite compreender, por um lado, a evolugdo da
contratacdo a termo no ano em analise (duragdo inferior a 1 ano) e, por outro, a evolugdo no tempo
destes contratos, tendo por principio o seu enquadramento legal, baseado numa necessidade
temporaria da empresa (duragdo entre 1 e 3 anos). Na Figura 3.10, observamos que a partir do ano
2012, a proporc¢ao de contratos a termo certo de curta duracdo aumenta face aos contratos de longa
duracdo, com especial relevancia no ano 2014, onde a contratacdo de curta duragdo apresenta uma

diferenca face aos contratos de longa duragdo de aproximadamente 58,0%.
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Figura 3.10 — Contratos a termo certo por durag¢ao 2010 - 2018

Quando analisada a duragdo dos contratos de trabalho a termo certo, face ao ano 2014 (Figura 3.11),
verifica-se que em 2010 e em 2012 a incidéncia de contratos a termo certo de curta duragdo (contratos
com duracdo inferior a 1 ano) é superior. mais 4,4 p.p. em 2010 e mais 3,6 p.p. em 2012. Esta tendéncia
inverte-se, quando analisados os anos 2016 e 2018, onde ocorre uma maior incidéncia de contratos a

termo certo de longa duragao.
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Figura 3.11 — Diferencga percentual dos contratos a termo certo por duragdo face a 2014
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A Figura 3.12 apresenta a andlise da flexibilidade, na dimensdo de duragdo do tempo de
trabalho, verifica-se que a contratacdo a tempo parcial diminuiu no periodo em analise. Apés um
crescimento da incidéncia em 2012, verifica-se um decréscimo progressivo, no restante periodo.
Quando comparados os anos de 2010 e 2018 observamos uma reduc¢ao na incidéncia de trabalhadores

a tempo parcial de 0,7 p.p..
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Figura 3.12 — Contratos a tempo parcial 2010 - 2018

Por fim, a flexibilidade do emprego, medida na dimensao do ritmo do trabalho, através da
utilizacdo de horas extraordinarias (Figura 3.13), permite-nos concluir que nos anos 2012 e 2014 a
incidéncia de trabalhadores com horas extra registadas, diminuiu face a 2010 (aproximadamente

menos 2 p.p.), retomando o padrdo aproximado anteriormente registado, a partir de 2016.
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Figura 3.13 —Trabalhadores com horas extra 2010 - 2018

Durante os anos de crise econdmica, em que se verificou uma forte contragdo do mercado de
trabalho, a recuperacdo foi acompanhada pela flexibilizacdo dos regimes de contratacdo, onde a
duragdo dos contratos a termo certo observa uma tendéncia crescente. A proporc¢do de trabalhadores
com contratos a tempo parcial diminuiu com a recuperagdo econémica e, ao nivel da flexibilidade
interna, nomeadamente, o recurso a utilizacdo de horas extraordindrias aumentou, superando os

valores registados em 2010.

3.2.2. Flexibilidade do mercado de trabalho: caraterizacdo dos trabalhadores (evolu¢do 2010-2018)

Um dos aspetos fundamentais na caraterizacdo da flexibilidade do mercado de trabalho é a
caraterizagdo dos trabalhadores que detém uma posi¢ao mais fragilizada e que desta forma, se
encontram mais expostos aos ciclos econdmicos e a uma elevada taxa de rotagdo de emprego, que em

Portugal, se deve fundamentalmente, aos contratos a prazo.

Do total de trabalhadores representados na amostra, observa-se uma reducdo no nimero de

trabalhadores jovens (com menos de 30 anos) entre 2010 e 2014 (menos 4,0 p.p.). Apds 2014 o
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numero de jovens inica uma recupera¢ao, mas em 2018, ainda se verifica uma diferenga de menos 2,0

p.p. face a 2010.

No que respeita a incidéncia de mulheres, apds 2010 ocorreu um crescimento na proporcao
de mulheres, a trabalhar por conta de outrem. Comparados os anos 2010 e 2018 regista-se um

aumento 1,5 p.p..

A baixa escolaridade e o baixo nivel de qualificacdes, tém sido apontados como um dos fatores
determinantes para a baixa produtividade do trabalho em Portugal. No periodo de tempo em andlise
(ver Figura 3.14) é possivel observar uma evolugdo positiva nos niveis de escolaridade dos
trabalhadores e um aumento da incidéncia de trabalhadores qualificados ndo operarios. Ao nivel das
habilitacGes literarias, destaca-se, ao longo do periodo em andlise, uma diminuicdo de trabalhadores
gue detém no maximo o ensino basico. Na comparagao entre os anos 2010 e 2018, os trabalhadores
com o ensino basico representam menos 11,5 p.p., do total de trabalhadores por conta de outrem.
Este decréscimo é compensado pelos trabalhadores com o ensino secundario e superior com

crescimentos de, respetivamente, 6,9 p.p. e 4,5 p.p..
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Figura 3.14 — HabilitagBes literarias dos trabalhadores 2010 - 2018
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Ao nivel das qualificagbes dos trabalhadores (Figura 3.15) observa-se uma redugdo de
trabalhadores qualificados operarios (menos 2,8 p.p.), a qual, parece ter sido colmatada pelo
crescimento de trabalhadores qualificados ndo-operarios (mais 2,1 p.p.), quando comparados os anos
2010 e 2018. No entanto, é de registar uma maior incidéncia de trabalhadores nao qualificados que

guando comparados os anos de 2010 e de 2018 representa um acréscimo de 1,3 p.p..
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Figura 3.15 — Nivel de qualificacdo dos trabalhadores 2010 - 2018

A partir da anadlise geral das carateristicas dos trabalhadores, podemos concluir que o nivel de
escolaridade dos trabalhadores aumentou no periodo de tempo em analise (Brinca, 2020). A
diminuicdo da incidéncia de trabalhadores com nivel de qualificagdo de operario, podera estar em
linha com a reorganizacdo das atividades econdmicas e produtivas, observada no referido periodo de
tempo, com a terciarizacdo da economia (aumento do peso do setor terciario na economia) a ditar a
migracdo de trabalhadores de setores menos qualificados, como a agricultura e a manufatura, para
setores ligados ao setor terciario. No entanto, a diminui¢do da incidéncia de trabalhadores altamente
qualificados, ndo parece compativel com o incremento verificado ao nivel da escolaridade. A contribuir
para esta situacgdo, poderad estar a dificuldade que os jovens encontram, na sua integracao no mercado
de trabalho ou, pelo menos, na dificuldade de encontrarem trabalho em linha com seu nivel de

escolaridade.
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3.2.3. Flexibilidade do mercado de trabalho: caraterizagdo das empresas (evolugdo 2010-2018)

Ao longo dos anos, Portugal tem sido apontado como detendo uma economia relativamente fechada,
com o peso das exportacdes, no produto interno bruto inferior ao da média da Unido Europeia. Entre
os anos 2000 e 2018 verificou-se um aumento do referido peso das exportacées no produto interno
bruto (em 2000 era de 28% e em 2018 era de 44%). No entanto, quando comparados estes valores
com a média da Unido Europeia, em que o peso das exportagdes representa, numa pequena economia
aberta, cerca de 80% do produto interno bruto, verificamos que a evolucdo do Pais se encontra ainda
aquém do desejdvel. Para esta situagdao, poderd ter contribuido o tipo de investimento direto
estrangeiro realizado no pais e que impulsionou a recupera¢do econdmica apés 2013, o qual se
realizou principalmente ao nivel da construgdo e do imobilidrio, bem como, o investimento interno no

setor do turismo.

Por forma a sistematizar a andlise comparativa dos setores de atividade, da dimensdo das
empresas e da regido do pais em que se situam, foi construido um indice restrito de qualidade do
emprego que opera em fungdo da incidéncia de contratos sem termo, da remuneracdao média por hora
e pelo desvio-padrao da remuneragao hora. Por outro, confrontdmos este indice de qualidade do
emprego com a proporc¢do de emprego disponivel em cada ano.

A Figura 3.16 representa o indice restrito de qualidade do emprego para os anos 2010, 2014 e

2018 para cada um dos setores de atividade econdmica.

0,40

0,35

— —— = [4
<<t o
o|o
0,30 Sle I S
e
—I_ = ol — e
[N — N S o I P R
P~ I L —
0,25 o S|& s Iy o i ;|—|_ Nl (3 S| 9o :I_
' i S ol g oK o o) — [ | 80 & al |1R==] = = i
<t ] =| |
] e ol mib s el |S] = = & g S o ; ) S| 9] ‘o Sley
o~ — m 1] o™ | o~ o~ o oo =)
020 | I I o o [S) =)
’ =) o |- o = =
L < |19 o
@ ! 9 00
015 | |2 = 7 = I
=)
’ IS wn 3 e b
AL e
o
0,10
0,05
0,00
> o o ) o & ) o (s} Y “ ) 2 X} & 2
& o © @ 3P O O @ 2 @ ~ 5 O
& & & A& & & & & & F & ® 6‘\)(\\ & & \b@
P & N < kS N o » & & §
§ & & 2 & & & & o o) & o & & <& N “ &
As S < & § o & & & & \F a & & 20 F o P
& o & & & & & & & S S Rig P & o
2 & B & & & S Jxs) & R <& N & Q & \G
38 &+ & & & IS & 0 ) & i~ ¥
¥ & v&\ & < & bS P &Q’Q I & e & & A{\\ o
e & & [$) A N 3 A s S e
7 > C Q b Q X3 N
v P\ o B & & & & S &

02010 @2014 C2018

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010; 2014, 2018): compilagdo prépria

Figura 3.16 — indice restrito de qualidade do emprego 2010, 2014, 2018

63



E possivel verificar que os setores da construc¢do, do alojamento e restauragdo, bem como, o
setor das atividades de saude humana e apoio social, apresentam redugdes no indice de qualidade do
emprego, superiores a 0,10, quando comparados os anos 2010 e 2018. Apenas os setores de atividades
financeiras e seguros e, o setor da eletricidade, gas, vapor e agua, apresentam uma melhoria

comparados os anos 2010 e 2018.

Quando analisado o indice restrito de qualidade do emprego face a proporcdo de emprego
disponivel em cada um dos setores de atividade econdmica (Figura 3.17), nos mesmos anos, verifica-
se que, de uma forma geral, todos setores diminuem a qualidade do emprego, ainda que a proporg¢ao
de emprego disponivel seja, tendencialmente, superior. De entre os setores com maior indice restrito
de qualidade do emprego, nomeadamente, as atividades financeiras e de seguros (K), viram reduzida
a proporc¢do de emprego disponivel ao longo dos anos considerados, e o setor de eletricidade, gas,
vapor, agua quente e fria e ar frio (D) apresenta uma proporc¢do de emprego disponivel baixa (0,004
face ao total em 2018). No que respeita aos setores com maior propor¢ao de emprego, como as
industrias transformadoras (C), atividades administrativas e dos servigos de apoio (N) e Atividades de
saude humana e apoio social (Q), aumentaram a propor¢do de emprego, mas reduziram a sua
qualidade e, o setor do comércio por grosso e a retalho (G), reduziu a proporcdo de emprego e

gualidade do mesmo.
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Nota: A-Agricultura, produ¢do animal, caca, floresta e pesca; B-IndUstrias extrativas; C-Industrias transformadoras; D-
Eletricidade, gds, vapor, agua quente e fria e ar frio; E-Captagdo, tratamento e distribuicdo de dgua; saneamento, gestdo de
residuos e despolui¢do; F-Construgao; G-Comércio por grosso e a retalho; reparagdo de veiculos automdveis e motociclos; H-
Transportes e armazenagem; I-Alojamento, restauragdo e similares; J-Atividades de informacdo e de comunicagao; K-
Atividades financeiras e de seguros; L-Atividades imobilidrias; M-Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares;
N- Atividades administrativas e dos servigos de apoio; O-Administragdo Publica e Defesa; Seguranga Social Obrigatéria; P-
Educacdo; Q-Atividades de saide humana e apoio social; R- Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas;
S-Outras atividades de servigos.

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2014, 2018): compilagdo propria

Figura 3.17 — Emprego disponivel e qualidade do emprego por setor de atividade 2010, 2014, 2018
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Quando analisado o indice restrito de qualidade do emprego, por dimensdo da empresa

(Figura 3.18), em numero de trabalhadores, verificamos que, em todas as categorias, a qualidade do

emprego diminuiu, quando se compara os anos de 2010 e 2018.
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Figura 3.18 — indice restrito qualidade do emprego por dimens3o da empresa 2010 - 2018

De entre as empresas com maior propor¢do de emprego disponivel, as empresas com 50 a 249

pessoas e empresas com pelo menos 1000 pessoas, existe uma diminui¢ao na qualidade do emprego

de 2010 para 2018 (Figura 3.19).
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Figura 3.19 — Emprego disponivel e qualidade do emprego por dimens3ao empresa 2010, 2014, 2018

65



O indice restrito de qualidade do emprego, quando analisado pelas regies de Portugal

Continental (Figura 3.20), apresenta redugdes face a 2010, destacando-se a regido do Algarve com o

maior decréscimo (menos 0,06) e a regido da Area Metropolitana de Lisboa, como a regido, em que

este indice apresentou a menor reducdo (menos 0,02).
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Figura 3.20 — indice restrito qualidade emprego por regido 2010 - 2018

Quando considerado o indice restrito de qualidade do emprego face a proporcédo de emprego

disponivel por regido do pais (Portugal Continental), nos mesmos anos (Figura 3.21), as regiGes com

maior proporcdo de emprego disponivel, situadas na Area Metropolitana de Lisboa e no Norte,

verificaram redugdes na qualidade do emprego. Apesar da reduzida propor¢do de emprego verificada

na regido do Algarve, é de assinalar, o decréscimo acentuado da qualidade do emprego nesta regido.
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Conclui-se assim, que quando comparados os anos de 2010, 2014 e 2018, as empresas
portuguesas que constituem a nossa amostra, diminuiram a qualidade do emprego disponibilizado. As
empresas que aumentaram a proporg¢ao de emprego disponivel, diminuiram também a sua qualidade.
As regiGes da Area metropolitana de Lisboa e Norte do pais, que em conjunto, representam 0,77 do
emprego disponivel, diminuiram a qualidade do emprego oferecido. No entanto, a regido do Algarve,
gue aumenta de forma ligeira a proporcao de emprego disponivel, apresenta uma reduc¢do na
qualidade de emprego acentuada. De salientar, que nesta regido, segundo dados do INE, em 2018,
cerca de 27,8% da populacdo empregada, trabalhava no setor do alojamento, restauracao e similares

e que a proporcao de trabalhadores neste setor e regido, cresceu entre 2010 e 2018 cerca de 5,2p.p.

3.3. Tipologia de empresas: anadlise dos clusters 2010-2018

A caraterizagdo de clusters, para cada um dos anos em analise, tendo em conta as carateristicas de
contratacdo verificadas, levou-nos a constituicdo de 4 conjuntos principais de empresas distintas,
agrupadas em torno da maior ou menor incidéncia de utilizagdo de contratos de natureza flexivel, bem
como da duracdo destes contratos. Desta forma, os clusters constituidos tém as seguintes

denominagoes:

- Estdvel - integra empresas nas quais a contratacdao sem termo é predominante e superior a
média das empresas analisadas na amostra e, paralelamente, a contratacdo a termo certo evidencia-

se por contratos de curta duragdo (duragdo inferior a um ano);

- Dual - este tipo de empresas diferencia-se do anterior porque a contratacdo a termo certo
ou i) é principalmente sustentada por contratos de longa duragdo (duragdo entre 1 e 3 anos) ou ii)

existe um equilibrio na propor¢ao de contratos de curta e de longa duracao;

- Flexivel - constituido por empresas com maior incidéncia de contratos a termo certo, por

comparagéo com as restantes formas contratuais;

- Contingencial - enquadra as empresas com prevaléncia na utilizacdo de contratos a termo

incerto, também em comparacao com as outras formas contratuais.

Conhecida a configuracdo de cada tipo (cluster) procedeu-se a analise comparativa da
evolucdo dos tipos de empresas. Esta andlise comparativa permitiu compreender as mudancgas
ocorridas na estrutura do emprego, bem como, a utilizagdo de mecanismos diferenciados de

flexibilidade ao longo do tempo. Para o efeito os quatro tipos foram caracterizados com base na
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identificagdo de estilo contratual predominante, na utilizacdo dos restantes indicadores de
flexibilidade do emprego definidos e na comparagao da incidéncia de contratacdo a termo certo face

ao setor especifico de atividade

Esta andlise comparativa dos clusters, permite-nos compreender as mudangas ocorridas na
estrutura do emprego, bem como, a utilizacdo de mecanismos diferenciados de flexibilidade ao longo

do tempo.

A emergéncia ou agrupamento de clusters, levou-nos ainda a considerar sub-tipos de clusters,
em que as carateristicas anteriormente descritas se conjugam ou sub-dividem, sendo estes os casos
dos clusters dual acentuado, flexivel/contingencial e dual/flexivel. O cluster dual acentuado, foi assim
denominado por as empresas integradas, terem maior incidéncia de contratos sem termo (acima da
média da amostra), muito embora, inferior ao cluster Dual. O cluster flexivel/contingencial apresenta
elevada incidéncia de contratos a termo certo e de contratos a termo incerto, ambos em maior
proporc¢do, quando comparado com o cluster dual. Por fim, o cluster dual/flexivel, é constituido por
empresas com incidéncia de contratos sem termo inferior a média da amostra e em que a propor¢ao

de contratos a termo certo é superior 8 média da amostra.®

A partir desta andlise (ver Figura 3.22), podemos verificar que o cluster de empresas do tipo

dual é o que mais se destaca nos anos 2010, 2012, 2014 e 2016 e o tipo estdvel em 2018.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo propria

Figura 3.22 — Percentagem de empresas por cluster 2010 - 2018

5 A composigdo dos clusters, integrando todas as variaveis definidas pode ser encontrado no quadro resumo
em anexo (ver Anexo D).
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Quando analisados os tipos mais flexiveis (flexivel, contingencial e flexivel/contingencial)
observamos dois anos com uma quebra acentuada na percentagem de empresas incluidas. Assim, em
2012 estes clusters integravam 19,7% e 13,7% das empresas (respetivamente). Em contraste, em 2014

e 2018, estes tipos correspondiam a, 27,1% e 31,3% do total de empresas (respetivamente)

consideradas no estudo.

Quando analisados os clusters de empresas mais estaveis (estdvel, dual, dual acentuado e
dual/flexivel) verificamos que os anos de 2014 e de 2018 apresentam a menor percentagem de
empresas com estas carateristicas, 87,2% e 68,6% (respetivamente). Comparando os anos 2010 e

2018, concluimos que ocorreu uma reducdo do niumero de empresas em tipos mais estavel, de 11,6

p.p..
No ano 2010 (ver Figura 3.23), observa-se que a estrutura produtiva das empresas se organiza
em torno de elevada estabilidade contratual; 80,3% apresentava uma incidéncia de contratacdo sem

termo, acima da média do total de empresas em analise, com utilizacdo de mecanismos de flexibilidade

inerentes as necessidades especificas e ao contexto organizativo.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010): compilagdo propria

Figura 3.23 — Caraterizagdo dos clusters de empresas 2010

Assim, os trés clusters de empresas mais estaveis diferenciam-se em torno da maior ou menor

utilizagdo de flexibilidade interna (utilizagdo de horas extra e trabalho a tempo parcial) e por
flexibilidade externa (contratagao a termo certo).

As empresas do tipo estdvel utilizam predominantemente, a contrata¢do a termo certo de
curto prazo (91,2% dos contratos a termo certo tém duragao inferior a 1 ano), como estratégia de

selecdo de candidatos. Estas empresas recorrem a flexibilidade interna, por meio da utilizacdo de horas
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extra, com incidéncia superior face a média da amostra, verificando-se que 15,1% dos trabalhadores

apresentaram registos de horas extraordinarias.

O cluster de empresas do tipo dual, apresenta no que respeita a duracao de contratos a termo
certo, um equilibrio na proporgdo de contratagdo de curta e longa duragdo, evidenciando uma
estratégia de recurso a contratacdo a termo certo orientada, quer para selecdo de candidatos, quer
para a eventual substituicdo de trabalhadores permanentes. A par desta carateristica, as empresas
integradas neste cluster, apresentam uma incidéncia (superior a média da amostra e
significativamente diferente das demais) de trabalhadores com contratos a tempo parcial (3,6% dos
trabalhadores), refletindo uma estratégia de flexibilidade horaria, como forma de organiza¢do das

necessidades de producao.

No tipo dual acentuado predominavam contratos a termo certo de longa duragao (73,8% dos
contratos tém duragdo entre 1 e 3 anos), com maior incidéncia na utilizacdo de flexibilidade interna,

através do recurso a horas extraordinarias (19,7% dos trabalhadores).

O tipo contingencial, englobava o conjunto de mecanismos contratuais flexiveis legalmente
disponiveis, numa propordo superior a contratacio sem termo, refletindo maior flexibilidade
organizacional externa. Estas empresas onde se verifica uma utilizacdo de contratos flexiveis superior
aregistada no seu setor de atividade (racio de 2,92) correspondiam, aproximadamente a 20% do total

de empresas da amostra.

No ano 2012, a diferenciacdo entre empresas é menor (ver Figura 3.24). Observa-se uma
concentragdo de empresas do tipo dual com incidéncia de contratos sem termo de 77,5%. Estas
empresas utilizavam predominantemente a flexibilidade externa, como mecanismo de resposta as
necessidades de produgdo, através da contratagdo a termo certo (17,2%) e da contratagdo a termo
incerto (5,0%).

69,7% contratos com termo certo
1,1% outros tipos de contrato
—» 37,5% contratos com termo certo < 1 ano
Flexivel/ 69,7% contratos com termo certo 1-3 anos
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Estavel
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5,0% contratos a termo incerto
9,5% trabalhadores com horas extra
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85,0% contratos com termo certo < 1 ano

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2012): compilagdo propria

Figura 3.24 — Caraterizacao dos clusters de empresas 2012
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As empresas do tipo estdvel, cuja proporcao é inferior a verificada em 2010 (menos
aproximadamente 11 p.p.), recorrem a contratacdo a termo certo de curta duracdo (85,0% dos

contratos tém duracao inferior a um ano) como resposta as necessidades de producdo.

O tipo flexivel/contingencial caraterizava-se pela maior incidéncia de contratos a termo certo
(69,7%), reflexo de uma estratégia de flexibilidade externa, aos quais acrescenta mecanismos de
flexibilidade interna, por meio da utilizagao de horas extraordindrias (12,0%). Neste tipo existiam ainda
as empresas cuja utilizacdo de mecanismos de flexibilidade externa era em proporc¢do superior ao do

seu setor de atividade (racio de 4,2).

As alteragdes verificadas nas estrutura contratual e flexibilidade das empresas entre 2010 e
2012, parecem refletir o ambiente econdmico a época, em que a atividade econdmica do pais sofreu
uma forte retragdo e no qual as empresas tiveram de se reorganizar internamente, concentrando e
diminuindo custos de producdo, em linha com a retracdo geral na procura por produtos e servigos.
Com areducdo ao minimo dos custos de producdo, as necessidades de flexibilizacdo externa diminuem
em linha com esta tendéncia, pelo que em consequéncia observou-se um aumento da taxa de
desemprego. A comparacgdo destes dois anos permite-nos concluir que a retragdo verificada no
mercado de trabalho neste periodo, foi consequéncia da libertacdo de custos com o trabalho,
nomeadamente, recorrendo a ndo renovacgdo ou rescisdao contratual dos trabalhadores sem vinculo

permanente nas empresas.

A configuracdo das empresas no ano 2014 (ver Figura 3.25), apresentou uma maior
segmentacdo comparativamente a 2012. Com o inicio da recuperagdo econdmica as empresas abriram
espaco a contratacdo, muito embora, esta contratacdo tenha maior incidéncia em estilos flexiveis. As
empresas de tipo estdvel aumentaram em 6,6 p.p.. No entanto, a diminui¢cdo das empresas de tipo
dual (menos 30 p.p., aproximadamente) sugere que o mercado de trabalho se tornou mais flexivel.
Evidéncia deste facto, é a emergéncia de um novo tipo de empresas — dual/flexivel —, com carateristicas

mais flexiveis do que o tipo dual, mas onde ainda predominam os contratos de trabalho sem termo.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2014): compilacdo propria

Figura 3.25 — Caraterizagdo dos clusters de empresas 2014

O tipo dual/flexivel exibiu uma incidéncia de contratos sem termo inferior aos dos anteriores
(68,9%), mas em linha com a média da amostra (70,2% dos contratos). A incidéncia de contratos com
termo certo de 26,3%, dos quais 53,9% sdo contratos de curta duragao (antiguidade inferior a um ano)
sugere que em resposta ao ambiente econdmico, estas empresas necessitaram de recrutar mais
trabalhadores, com maior racio de contratacbes a termo certo, superior ao setor de atividade
especifico (racio de 1,41). Em paralelo, esta resposta ao ambiente econdmico parece ser conseguida,
através da flexibilidade hordria, por meio do recurso a horas extraordinarias, que neste tipo é superior

aos demais (49,3%).

A comparagao dos anos 2014 e 2010, sugere-nos que a utilizacdao de estilos de contratacao
flexivel se generalizou e intensificou no conjunto das empresas em andlise, com um aumento geral de

incidéncia de contratos a termo certo (mais 2,6 p.p.) e incerto (mais 2,1 p.p.).

O ano 2016 foi marcado por nova concentracdo no tipo de empresas (ver Figura 3.26),
eventualmente provocada pelo fim do alargamento extraordindrio na dura¢do dos contratos a termo
certo, implementada em 2012, onde o periodo maximo de contratacdo a prazo foi estendido, por mais

2 anos e meio, findo o periodo maximo anterior de 3 anos.
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55,9% contratos com termo certo
25,0% contratos com termo incerto
52,3% contratos com termo certo 1-3 anos . 0,6% outros tipos de contrato
1,12 racio de contratos a termo certo/setor F'?’“"eu_ g 50,5% contratos com termo certo < 1 ano
. Contingencial .
2,2% trabalhadores a tempo parcial 13,7% 2,15 racio de contratos a termo certo/setor
12,3% trabalhadores com horas extra

72,1% contratos sem termo

Estével
24,9% 79,2% contratos sem termo
80,1% contratos com termo certo <1 ano

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2016): compilagdo propria

Figura 3.26 — Caraterizagdo dos clusters de empresas 2016

As empresas parecem novamente fechar-se a contratacdo sem termo. Os trabalhadores até
entdo, com contratos a termo certo e incerto, em vez serem incluidos nos quadros permanentes das
empresas, foram substituidos por novos trabalhadores com contratos flexiveis. Esta conclusdo é
sustentada, pela diminui¢do da incidéncia de contratos sem termo, face a 2014, de aproximadamente
3 p.p., e pelo aumento de contratos a termo certo (mais 2,2 p.p.) e incerto (mais 0,7 p.p.). Desta forma,
esta medida que pretendia combater a flexibilizagdo crescente dos tipos contratuais que se verificava
desde 2012, ndo alcancou os seus objetivos. Pelo contrdrio, parece ter contribuido para um
crescimento da rotacdo externa de trabalhadores pertencentes aos segmentos flexiveis do mercado
de trabalho. Por efeito da recuperagao da atividade econdmica, estes trabalhadores ndo tiveram efeito
na taxa de desemprego anual, uma vez que conseguiram encontrar emprego noutras empresas. Fica,

no entanto, a duvida, sobre o tipo de contrato a que foram, novamente, sujeitos.

E de salientar que a estrutura emergente dos tipos de empresas em 2012 e 2016 apresentou
uma configuragdo semelhante, muito embora a melhoria do ambiente econdmico e a recuperacdo da
economia ja se verificassem neste Ultimo ano. De notar ainda que face a 2012, ocorreu um aumento
de 4,3 p.p. na incidéncia global de contratos a termo certo, e de 2,2 p.p., na incidéncia de contratos a

termo incerto.

Por fim, no ano 2018, os tipos estdvel e dual evidenciaram carateristicas semelhantes as do
ano 2010, muito embora, em 2018 se tenha observado uma redug¢do de contratos sem termo de 10,1
p.p. no tipo estdvel e de 5,2 p.p. no tipo dual. O ano 2018 fez emergir, a semelhan¢a do ano 2010,
quatro tipos distintos, sendo que as empresas do tipo flexivel/contingencial encontradas em 2016, se

subdividiam em dois tipos independentes de estruturas de flexibilidade contratuais distintas.
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Em 2018 (ver Figura 3.27) as empresas do tipo Flexivel apresentaram uma incidéncia de
contratos a termo certo (61,1%) superior a de contratos sem termo (36,6%). Desta forma, estes tipos
de empresas caraterizavam-se pela flexibilidade, por meio da utilizagdo de contratos a termo certo
(racio de 2,5 face ao seu setor de atividade). As empresas do tipo contingencial eram caraterizadas
pela forte incidéncia de contratos a termo incerto (59,3%) e pela utilizagdo em simultaneo, do recurso

a horas extraordinarias (19,6% dos trabalhadores).

61,1% contratos com termo certo

0,7% outros tipos de contrato

43,2% contratos com termo certo 1-3 anos
2,50 racio de contratos a termo certo/setor

e 4
Flexivel
24,1%

78,5% contratos sem termo
59,2% contratos com termo certo 1-3 anos
2,9% trabalhadores a tempo parcial

59,3% contratos a termo incerto
19,6% trabalhadores com horas extra

Estdvel

38,4%
79,5% contratos sem termo
69,6% contratos com termo certo< 1 ano
15,0% trabalhadores com horas extra

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2018): compilacdo propria

Figura 3.27 — Caraterizagdo dos clusters de empresas 2018

Assim, para além das empresas com estrutura contratual estavel, identificadas em anos
anteriores, o ano 2018 faz emergir dois tipos de empresas com estruturas de contratacao flexivel, a
primeira, assente na contratacdo a termo certo (flexibilidade externa) e a segunda, assente nas
restantes formas de contratacdo flexivel, ou seja, a contratacdo a termo incerto (flexibilidade externa)

e o recurso a horas extra (flexibilidade interna).
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Em resumo (ver Figura 3.28), podemos concluir que o mercado de trabalho se tornou mais

flexivel, com utilizagdo mais frequente de contratos de tipo flexivel.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo propria

Figura 3.28 — Distribui¢ao de contrato por clusters 2010 - 2018

As alteracbes registadas 2012 e 2016 na legislagdo laboral, nomeadamente, ao nivel da
facilitacdo das condicGes de despedimento de trabalhadores com contratos sem termo, ndo parecem
ter originado um crescimento da incidéncia de trabalhadores permanentes. Pelo contrario, o aumento
dos tipos de contratacdo com termo certo e incerto, indicia que no decorrer da recuperacao
econdmica, os trabalhadores sem termo libertados, foram substituidos por trabalhadores com

contratos a termo, indicador de uma maior flexibilizacdo do mercado de trabalho.

As medidas implementadas ao longo dos anos em analise, parecem assim, ter promovido uma
maior segmentacdo do mercado de trabalho. A diminuicdo da protecdo legal dos trabalhadores, por
via da facilitacdo dos processos de despedimento e das compensacGes indemnizatérias para
trabalhadores permanentes, ndo teve como resultado o alargamento da contratacao sem termo. Desta
forma, estas reformas reduziram a protecdo geral do trabalho sem, no entanto, beneficiarem o

emprego ou o mercado de trabalho.
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3.4. Perfis dos tipos de empresas segundo as caracteristicas dos trabalhadores
e empresas

A andlise anteriormente realizada permitiu-nos aferir como as empresas reagiram a crise econémica
(2010-2014) e a forma como agiram perante a recuperacdo (2014-2018). Tendo concluido que o
mercado de trabalho reforcou a sua segmentacdo importa agora, analisar os segmentos de
trabalhadores que foram mais afetados por esta evolucdo. Importa ainda, caraterizar as empresas a
nivel setorial, de dimensdo e sua localizagdo, para compreender como as evidéncias anteriormente
enunciadas se distribuem. Por fim, tendo em consideracdo as medidas de redugdo salarial que
ocorreram entre 2013 e 2015, importa compreender como as empresas fizeram variar os salarios, no

periodo em andlise.

3.4.1. Caraterizagao dos trabalhadores

De uma forma geral, a literatura aponta que os jovens, as mulheres, os trabalhadores com baixo nivel
de escolaridade e os menos qualificados sdo os grupos de trabalhadores que se encontram mais
vulneraveis em momentos de crise econdmica, estando numa posicdo fragilizada perante a

desregulacdo do mercado de trabalho.

Os estudos apontam que os jovens foram especialmente afetados durante o periodo em
andlise (ver a titulo de exemplo OIT, 2018). Na nossa amostra®, em 2010, 57,1% dos jovens tinham um
contrato sem termo, diminuindo para 38,6% em 2018 Comprovamos assim, um aumento na
contratacdo flexivel neste segmento populacional. Interessa, desta forma, compreender em que tipo
de empresas existe maior e menor representacgado dos jovens, ja que este pode ser um fator decisivo
na reconversdo de contratos flexiveis em contratos permanentes. A incidéncia de jovens em cada ano,
por tipo, permite-nos concluir que em todos os anos, estes trabalhadores sobressaiam em tipos com

carateristicas flexiveis (ver Figura 3.29).

® Ver quadro resumo no Anexo E
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Figura 3.29 — Incidéncia de jovens (idade inferior a 30 anos) por clusters 2010 — 2018

21,4

Contingencial

Os tipos mais flexiveis apresentam em todos os anos, uma maior incidéncia de jovens, face a

média geral de jovens na amostra para cada ano. Verificamos ainda que face a 2010, a proporgdo de

jovens no cluster de tipo estdvel (21,4%) era inferior, quando comparada com os restantes anos em

analise.

No que respeita a incidéncia de mulheres em cada ano, por cluster (Figura 3.30), verificamos

que a excec¢ao dos anos 2012 e 2014, anos em que o desemprego afetou principalmente os homens,

as mulheres se encontram mais representadas nos clusters de empresas do tipo dual. A incidéncia de

mulheres em clusters de empresas flexiveis era, em todos os anos, mais reduzida do que a dos homens.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilag¢do propria
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Figura 3.30 — Incidéncia de mulheres por cluster 2010 - 2018
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Em Portugal, o nivel de escolaridade completo, aumentou de forma expressiva entre os anos
2010 e 2018. Os trabalhadores por conta de outrem com escolaridade ao nivel do ensino basico ou
inferior diminuiram 20,0%, enquanto os trabalhadores por conta de outrem com escolaridade ao nivel
secundario e superior, aumentaram, respetivamente, em 9,6% e 10,4%.

Quando analisado o nivel de habilitagGes literarias (Figura 3.31), observamos uma redug¢do da
incidéncia de trabalhadores com o ensino basico, em clusters com maior estabilidade. No tipo estdvel
verificamos que entre 2010 e 2018 a percentagem de trabalhadores com o ensino basico diminuiu em
13,7 p.p.. A partir de 2014, estes trabalhadores, comeg¢am a fazer parte de empresas com carateristicas
de flexibilidade crescentes e, se em 2010, o seu peso era relativamente idéntico nos diversos tipos, em
2018, os trabalhadores com o ensino basico encontram-se com maior incidéncia no tipo contingencial,

o que indicia maior flexibilidade do emprego para estes individuos.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo propria

Figura 3.31 — Habilitag¢Oes literarias por cluster 2010 - 2018

De uma forma geral, as empresas em 2010, detinham maior propor¢ao de trabalhadores com
escolaridade a nivel secundario, quando comparadas com o total nacional (mais 3 p.p.). Em 2018, estes
trabalhadores, em proporc¢do, encontram-se em linha com o total nacional. Verificamos que ao nivel
da composicao dos clusters, os trabalhadores com escolaridade a nivel secundario, aumentou quando
comparados os anos 2010 e 2018, nos clusters do tipo estdvel e dual, em 7,2 p.p. e 4,1 p.p.,

respetivamente.

Ja no que respeita a proporcdo de trabalhadores com nivel de escolaridade superior, em 2010,

as empresas em estudo, estavam em linha com o total nacional, mas em 2018, diminuiram a proporg¢ao
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destes trabalhadores, face ao total nacional, em 6.p.p.. No entanto, os trabalhadores, com pelo menos

o ensino superior, em 2018 encontram-se em empresas mais estdveis, do que em 2010.

Por fim, quando analisados os niveis de qualificacdo (Figura 3.32), observdamos que os
trabalhadores com niveis de qualificagdo mais baixo estavam sobretudo nos tipos de empresas mais

flexiveis e que, de forma inversa, os trabalhadores altamente qualificados, estavam menos presentes.
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo propria

Figura 3.32 — Niveis de qualificacdo por cluster 2010 — 2018

Ao longo dos anos os dados aparentam alguma estabilidade na proporg¢ao de trabalhadores
altamente qualificados nos diversos clusters constituidos. No entanto, parece existir um ligeiro
incremento nos trabalhadores qualificados operarios e ndo operarios nos clusters mais estdveis,
guando comparados os anos 2010 e 2018 e, um decréscimo na propor¢ao de trabalhadores altamente
qualificados, ndo parecendo existir diferengas de assinalar, na distribuicdo destes ultimos, quando

comparadas as empresas mais estaveis e mais flexiveis em 2010 e 2018.

Os dados apontam no sentido de uma vulnerabilidade acrescida dos jovens quer ao nivel dos
tipos de contratos a que estdo sujeitos, quer dos tipos de empresas onde se encontram alocados. A
diminuicdo de trabalhadores com habilitacGes literarias ao nivel do ensino basico parece ter
contribuido para a contratacao de trabalhadores com habilitacdes ao nivel do ensino secundario e
superior, em especial nos clusters de empresas mais estaveis. No entanto, quando analisada a evolucao
dos niveis de qualificagBes, fica em questdo se o nivel de habilitagGes atingidas pelos trabalhadores,

Ihes permitiram desempenhar fungdes mais qualificadas.
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3.4.2. Caraterizagdo das empresas

No que respeita ao setor de atividade econdmica’, é possivel identificar setores que
diminuiram a sua incidéncia em clusters de empresas mais estaveis, mas também, outros setores em

gue esta incidéncia aumentou, em clusters de empresas mais estdveis.

Verifica-se que em 2012 (Figura 3.33), periodo de acentuada crise econdmica e de elevada taxa
de desemprego, os setores com evolugdo no sentido da flexibilidade, se encontram maioritariamente
representados no cluster de tipo dual. Com o inicio da retoma econdmica, os setores da agricultura,
alojamento e restauragdo, bem como, as atividades administrativas e servicos de apoio adotaram
estratégias de flexibilizagdo. Em 2018, todos os setores representados evoluiram de forma mais ou

menos acentuada no sentido da flexibilidade.

Actividade Econ6mica 2010 2012 2014 2016 2018
. = . . . Flexivel/ . .
Agricultura, producao animal, Dual Acentuado Dual Contingencial Contingencial Contingencial
caca, floresta e pesca (32,0) (80,3) (28,7) (357) (34,0)
Construcio Dual Acentuado Dual Dual Dual Flexivel
¢ (36,6) (79,3) (35,6) (53,1) (30,5)
Alojamento, restauragao e COEIt(ier:(“(leiléial Dual Flexivel Dual Flexivel
similares 9 (65,0) (50,0) (36,9) (44,4)
(33,8)
Actividades imobiliarias Dual Dual Dual Dual Flexivel
(47,8) (84,2) (40,9) (41,7) (38,5)
Actividades administrativas e CoEIt(ier:(g;\(laiI(/:ial Dual Flexivel Co';It‘ia:g;\;ilc/:ial Contingencial
dos servigos de apoio (44.0) (62,6) (28,2) (@11) (31,0)
:;Ivclsi?g:usl(?:Etelgazrgsas e Dual Dual Dual Dual Flexivel
pecta +desp (54,4) (65,1) (52,6) (56,9) (41,6)
recreativas

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilag¢do propria

Figura 3.33 — Setores de atividade com evolugao representativa em clusters mais flexivel 2010 - 2018

Tendo em consideragdo que os setores da agricultura, alojamento e restauragdo e o setor das
atividades administrativas e dos servicos de apoio vieram aumentar a proporc¢ao de trabalhadores,

concluimos que estes setores terdo contribuido para a crescente flexibilizagdo do mercado de trabalho.

7 Ver quadro resumo no Anexo F
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Os setores de atividade econdmica que evoluiram, no sentido de maior estabilidade,
encontram-se representados na Figura 3.34 Estes setores, em 2010, apresentavam uma tendéncia
relativamente flexivel, estando mais presentes no tipo dual acentuado. Em 2018, os mesmos setores
parecem ter evoluido no sentido de maior estabilidade, eventualmente reflexo, da procura pelo

mercado de bens e servigos nestas areas.

Actividade Econémica 2010 2012 2014 2016 2018

Captacdo, tratamento e Dual Acentuado Dual Dual Dual Estéavel
distribuicdo de agua; (31,3) (75,9) (67,4) (57,5) (44,3)

Dual Acentuado Dual Dual Dual Estavel

Transportes e armazenagem (28,7) (74’0) (35'1) (5719) (43’4)

Actividades de consultoria, Dual Acentuado Dual Dual Dual Estavel
cientificas, técnicas e similares (29,0) (84,8) (41,7) (53,1) (43,5)

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compila¢io prépria

Figura 3.34 — Setores de atividade com evolucdo representativa em clusters mais estavel 2010 - 2018

No entanto, em todos os referidos setores, a propor¢do de emprego disponivel diminuiu
guando comparados os anos 2010 e 2018, pelo que o seu contributo para a estabilidade do mercado

de trabalho deverd ser diminuto.

Quando comparadas a dimensdo das empresas (Figura 3.35), em nuimero de trabalhadores,
incluidas em tipos mais flexiveis (clusters flexivel, contingencial e flexivel/contingencial) concluimos
gue as empresas mais flexiveis sdo, em todos os anos em analise, as de dimensdo 50 - 249 pessoas e

as mais estaveis, as de 500 - 999 pessoas.
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Figura 3.35 — Incidéncia de empresas em clusters flexiveis por dimensao face a 2014
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Na comparagao face a 2014, o elemento mais relevante é o crescimento, das empresas em
tipos flexiveis de todas as dimensdes, a exce¢do das empresas com dimensdo 500 - 999 pessoas, as

quais reduziram 1,5 p.p., neste periodo de tempo.

Analisando as regides de Portugal Continental (Figura 3.36), as regiGes do Alentejo e do Algarve
destacam-se em comparagdo com as demais (em 2018, respetivamente 36,4% e 54,2%), na incidéncia

de empresas pertencentes a tipos flexiveis (clusters flexivel, contingencial e flexivel/Contingencial).
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo propria

Figura 3.36 — Incidéncia de empresas em clusters flexiveis por regido face a 2014

Face a 2014, verifica-se um aumento na incidéncia de empresas pertencentes aos tipos
flexiveis em todas as regides do pais, a exce¢do da Area Metropolitana de Lisboa, onde se verifica um

decréscimo de 1,0 p.p..

Por fim, a nivel salarial, verificamos que as empresas mais estdveis ofereciam aos
trabalhadores salarios tendencialmente mais elevados do que a média da amostra (Figura 3.37). As
empresas mais flexiveis (flexivel, contingencial e flexivel/contingencial) tém salarios/hora inferiores as
empresas incluidas no tipo estdvel. Esta diferenca é de menos 16,0% em 2010 e 2012, de 26,0% em

2014 e 2016 e de 18,0% em 2018. Verificamos ainda que os saldrios das empresas de tipo estdvel
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cresceram mais 16% quando comparados com os anos 2010 e 2018, enquanto as empresas de tipo

dual e flexivel/contingencial apenas aumentaram 14%.
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Figura 3.37 — Saldrio hora médio por cluster 2010 - 2018

Em 2010, a diferenca entre o saldrio/hora nas empresas de tipo flexivel/contingencial e estdvel
era de 14,1%. Em 2018, essa diferenga era de 21,0% nas empresas de tipo contingencial e estdvel.
Desta forma, concluimos que a diferenga nas remuneragdes entre as empresas mais estaveis e mais
flexiveis se agudizou ao longo dos anos em estudo, o que inevitavelmente, coloca os trabalhadores
pertencentes a segmentos contratuais mais flexiveis, numa situacdo de dupla penalizacdo. Nao sé

estdo sujeitos a trabalhos com menor grau de seguranca e estabilidade, como também auferem salario

mais baixos.

A presente analise de clusters nos anos 2010, 2012, 2014, 2016 e 2018 permitiu-nos
acompanhar a evolucdo do mercado de trabalho no que respeita a flexibilidade do emprego, nas

médias e grandes empresas, bem como, caraterizar empresas e trabalhadores no contexto dos clusters

constituidos.

Os resultados da analise de clusters realizada para os anos 2010, 2012, 2014, 2016 e 2018
permitiu-nos acompanhar a evolu¢do do mercado de trabalho no que respeita a flexibilidade do
emprego, nas médias e grandes empresas, bem como, caraterizar empresas e trabalhadores no
contexto dos clusters constituidos. Os resultados indicam que o mercado de trabalho, em resposta a
crise financeira de 2011 e consequente intervenc¢do do FMI, adotou uma dindmica mais flexivel, muito
embora, a composi¢do base da maioria das empresas analisadas se mantivesse relativamente estavel.
E de salientar o decréscimo no total de contratos sem termo, bem como, desde 2016, o aumento da

duracdo dos contratos a termo certo. Estes dois factos levam-nos a concluir que perante um aumento
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da taxa de emprego, se verifica uma tendéncia para a substituicdo de trabalhadores sem termo por
trabalhadores com vinculos mais flexiveis. Os grupos mais afetados, parecem ser os trabalhadores
jovens, com habilitagdes ao nivel do ensino basico e com menores niveis de qualificacdo. Por sua vez,
empresas de menor dimensao, empresas localizadas nas regides do Alentejo e Algarve, bem como,
empresas dos setores da Agricultura, Construgdo, Alojamento e Restauragdo, as Atividades
Imobiliarias, as Atividades Administrativas e dos Servicos de Apoio e as Atividades Artisticas, de
espetaculos, desportivas e recreativas, estavam menos associadas aos tipos mais estaveis e
apresentavam o indice restrito de qualidade do emprego mais baixo. Por fim, a nivel salarial, mantém-

se a diferenca salarial entre empresas com carateristicas mais estaveis e mais flexiveis.

Em suma, quando comparados os anos 2012 (auge da crise econdmica), 2014 (inicio da
recuperacao) e 2018 (expansdo), verificamos de uma forma geral, que todas as categorias de
trabalhadores, viram a sua posi¢cdo mais fragilizada (Figura 3.38). O ano 2014, foi marcado ainda pela

reducdo do saldrio/hora face a 2012 tendo, no entanto, recuperado em 2018.

2012 2014 2018
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2012, 2014, 2018): compilagio prépria

Figura 3.38 — Evolug3o por cluster com maior representatividade de empresas, saldrio/hora e
categorias de trabalhadores 2012, 2014 e 2018
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As empresas do tipo dual predominaram em 2012 e 2014, mas em 2018, predominaram as
empresas do tipo estdvel. Convém, no entanto, salientar a menor incidéncia destas, no ano 2018,
quando comparadas com os anos 2012 e 2014. Salientamos ainda que, se em 2012 as empresas que
melhor remuneravam os seus trabalhadores eram as empresas do tipo estdvel (predominando o tipo
dual), em 2018, as empresas que melhor remuneram os seus trabalhadores sdo do tipo dual, mas a
maior incidéncia de empresas, encontrava-se no tipo dual. Podemos assim concluir que existia um
menor numero de empresas com saldrios mais elevados, quando comparados os anos 2012 e 2018. Os
jovens ndao observam, entre os anos 2012 e 2018, uma melhoria no seu posicionamento face a
estabilidade, muito embora, conforme indicam as estatisticas nacionais, este segmento da populacao
tenha aumentado o seu nivel de habilitagGes. Ainda ao nivel das habilitagGes, verificamos que os
trabalhadores com o ensino basico, evoluem para empresas de tipo mais flexivel e que mesmo se
verifica com os trabalhadores com nivel de escolaridade superior. Por fim, ao nivel das qualificacdes,
os trabalhadores qualificados ndo-operarios, sdo o grupo, ao nivel das empresas que mais evolui no

sentido da flexibilizagao.

Assim, os nossos dados, parecem mostrar uma evolucdo no sentido da flexibilizacao,
comparadas as diversas categorias de trabalhadores e uma polarizacdo ao nivel dos saldrios, o que
considerando que em 2012 ocorreu o auge da crise econdmica, nos leva a concluir, que a recuperagado
e expansdo do mercado de trabalho no pds-crise econémica introduziu, de forma transversal, maior

precaridade no mercado de trabalho.
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CAPITULO 4

Discussao dos Resultados

Esta pesquisa pretende contribuir para o debate sobre o papel da empresa na segmenta¢do do
mercado de trabalho (Baron & Bielby, 1980), partindo do pressuposto de que as empresas tém
autonomia na gestdo dos recursos humanos (Lasiera 2007) e reagem de forma diferente quer a
regulacdo desse mercado, quer a outros fatores que afetam o emprego. O objetivo geral da pesquisa
é identificar tipos de empresas com base nas opgdes relativas a gestdo do emprego, designadamente
a diversidade de formas contratuais utilizadas. Um outro objetivo é analisar a persisténcia
(afastamento) do padrdo da relacdo de emprego em Portugal. O trabalho ao incidir em quase uma
década (2010-2018), permite analisar as transformacGes no mercado de trabalho decorrentes da

alteracgdo da legislagdo, da crise econdmica (2010-2013) e também da recuperagdo (2014-2018).

De uma forma geral, todas as empresas recorrem a formas flexiveis de emprego, muito
embora, a sua natureza e incidéncia varie consideravelmente. No que respeita a contratagao a termo
certo, observamos que as empresas com carateristicas do tipo estdvel, tendem a realizar contratacGes
de curta duracdo (inferiores a 1 ano) possivelmente, como forma de sele¢do de candidatos para postos
permanentes, ou para colmatar necessidades pontuais de substituicdo motivadas por auséncias dos
trabalhadores permanentes, como concluem também diversos estudos, entre outros autores, Carré
(2003), Houseman e Osawa (2003) ou Gash (2008). Nestas empresas, verifica-se ainda o recurso a
flexibilizacdo do horario de trabalho, por meio do recurso a horas extraordinarias. De acordo com o
estudo de Kerkhofs, Chung e Ester (2008) que desenvolvem uma tipologia de empresas, a nivel
europeu, em que combinam a incidéncia de contratacao flexivel, com as formas flexiveis de duracao
do tempo de trabalho, o recurso a horas extraordindrias é carateristico dos paises com

baixa/intermédia flexibilidade, sendo esta flexibilidade funcdo das necessidades das empresas.

As empresas com carateristicas do tipo dual, as quais, apesar de manterem elevada incidéncia
de trabalhadores com vinculos contratuais sem termo, apresentam maior incidéncia que as anteriores,
de trabalhadores com contratos a termo certo, distinguem-se pela maior duracdo dos contratos a
termo certo (entre 1 e 3 anos). Esta carateristica sugere que as empresas poderdo utilizar a contratagdo
a termo como forma de substituicdo de trabalhadores permanentes, facto sugerido, entre outros, por
Eichhorst e Marx (2012) e por Cahuc et al. (2016), quando estudado o impacto das reformas parciais
do mercado de trabalho na Europa. Estas empresas, distinguem-se ainda das restantes, pela utilizagao
de trabalhadores em regime de contrato de trabalho a tempo parcial. Este regime contratual pode ser

interpretado numa dupla perspetiva: por um lado, o trabalho a tempo parcial pode ser considerado
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um beneficio oferecido pelas empresas ou este regime é um requisito do préprio trabalhador; por
outro, podemos considerar que o emprego disponibilizado pela empresa é restrito aquele com
duracdo a tempo parcial. Em Portugal a baixa incidéncia deste tipo de contrato (Hipp, Bernhardt, &
Allmendinger, 2015) quando comparada com outros paises europeus, incluindo paises com regime de
protecdo social idénticos, sugere que a contratagao a tempo parcial, ocorre maioritariamente por via
da disponibilizagdo de emprego pelas empresas, podendo este recurso estar associado a necessidade
de flexibilidade interna das empresas ou, eventualmente, a falta de condi¢cGes econdmicas para a
contratagdo de trabalhadores a tempo completo (Tilly, 1996). A este respeito a OCDE (2018b) indica
qgue aproximadamente 60% dos trabalhadores em regime de contrato a tempo parcial em Portugal,
prefeririam ter um contrato de trabalho a tempo completo. Segundo Buddelmeyer, Mourre e Ward,
(2008), a caracteristica combinada de utilizacdo, por parte das empresas, de contratacdo com termo
determinado e contratacao a termo parcial, é potenciada por um regime legal de contratacdo a termo,

de facil acesso e, por uma elevada protecdo legal conferida aos trabalhadores permanentes.

As empresas com carateristicas do tipo flexivel, apresentam uma incidéncia de trabalhadores
em regime de contratagdo a termo certo, superior a dos trabalhadores com contratos permanentes.
Por outro lado, estas empresas fazem uma utilizagdo da contratacao flexivel mais recorrente que o seu
setor especifico de atividade. Conforme sugerido por Portugal e Varejao (2009), a utilizacdo de
contratacdo flexivel pode ser uma estratégia de substituicdo de trabalhadores permanentes, inserida
na politica de gestdo de recursos humanos das empresas. Esta conclusdo é ainda corroborada se
atendermos a facto de nestas empresas, a duracdo dos contratos a termo certo, ser
predominantemente, de longa duracdo. Segundo os mesmos autores, esta op¢do de gestdo dos
recursos humanos podera ter por base a estrutura tecnolégica, de competéncias e ainda a estrutura
de custos que condicionam as opg¢des de contratacdo realizadas. Também Eichhorst e Marx (2012),
sugerem que a contratagdo a prazo pode ser interpretada como uma estratégia para contornar a
legislagdo, através dos vinculos flexiveis legalmente previstos. Por outro lado, segundo Blanchard e
Landier (2002), num mercado de trabalho dual, onde os custos de rescisdo ou ndo renovagao
contratual sdo pouco onerosos e, os procedimentos legais envolvidos mais simples, as empresas
poderado preferir a ndo renovagao contratual e contrata¢ao de um novo trabalhador em regime flexivel,
do que alterar o estatuto contratual flexivel para permanente, o que aumentaria os seus encargos em
caso de necessidade de despedimento. Segundo os mesmos autores, quando tal acontece, as
empresas observam um efeito adverso no crescimento da sua produtividade, uma vez que, nao
beneficiam do conhecimento e das competéncias adquiridas pelos trabalhadores, tendo assim de

iniciar, a cada substituicdo, todo o processo de aprendizagem e integragao cultural. Portugal e Varejao
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(2009) sugerem ainda que a medida que o nivel de competéncias dos trabalhadores de uma empresa

aumenta, diminui a utilizagdo de contratos a termo certo.

Por fim, as empresas com carateristicas do tipo contingencial, apresentam uma incidéncia
acentuada de contratos com termo incerto, em paralelo, com o recurso a horas extraordinarias. Os
contratos a termo incerto, tendo carateristicas semelhantes aos contratos a termo certo, divergem
deste, no que toca a delimitacdo do tempo da contratacdo. Nos contratos a termo incerto, a duracao
do contrato ndo é conhecida a partida, porque esta depende da conclusdo da atividade especifica.
Estes contratos, tinham no ano 2018, uma duragdo maxima de 4 anos, mas no periodo em analise, a
duracdo até 2016, podia ser de 6 anos. Por outro lado, o conjunto de motivos admissiveis para a
celebracdo deste tipo de contrato sdao mais restritos do que aquando da celebracdo de contratos a
termo certo. Entre estes motivos, incluem-se a substituicdo de trabalhadores ausentes, a natureza
sazonal da atividade exercida e o trabalho por projeto. A natureza especifica na admissibilidade destes
contratos, sugere-nos que a sua utilizacdo seja mais frequente em atividades como, a hotelaria, a

agricultura ou a construcdo (Marx, 2011 ou Capelli & Keller, 2013).

Com base na tipologia de empresas identificada no nosso estudo, podemos assim concluir, que
apesar de todas as empresas recorrem a formas flexiveis de emprego, a sua natureza e incidéncia varia
consideravelmente, o que nos permite confirmar que as opgdes das empresas segmentam o mercado
de trabalho e que estas se podem dividir entre as que oferecem maior estabilidade de emprego
(empresas dos tipos estdvel e dual) e empresas que utilizam predominantemente arranjos contratuais

flexiveis (empresas do tipo flexivel e contingencial) conforme definido na hipdtese 1.1.

Os dados empiricos apontam para uma segmentacdao do mercado de trabalho portugués
provocado pelas empresas, com origem conjuntural, tendo por base o ciclo econémico e a
regulamentac¢do do mercado de trabalho e, uma origem estrutural, tendo por base as carateristicas
especificas do setor econdmico em que a empresa desenvolve a sua atividade, a sua dimensdo (em

numero de trabalhadores) e a sua localizagdo geografica.

4.1. Origens conjunturais da segmentacao do mercado de trabalho

Os desequilibrios macroecondmicos e a estrutura do mercado de trabalho portugués impossibilitaram
a resposta da economia portuguesa para se ajustar a crise financeira global de 2008. Em 2011, os

efeitos conjugados da recessdo econdmica, da crise de solvabilidade das financas publicas nacionais e
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de um ambiente de turbuléncia nos mercados financeiros internacionais, conduziram Portugal a

necessidade de recorrer a assisténcia internacional.

A resposta do mercado de trabalho portugués originou custos sociais elevados, associados a
destruicdo de emprego, a elevada taxa de desemprego e a elevada taxa de desemprego de longa
duracdo, excedendo assim, a capacidade para resistir a desaceleracdo econdmica com custos sociais
limitados (Carneiro, Portugal & Varejdo, 2014). Os nossos dados empiricos mostram que no periodo
entre 2010 e 2012, se verificou uma forte redugado das empresas com caracteristicas do tipo estdvel e
das empresas com caracteristicas do tipo flexivel/contingencial, o que sugere em linha com a taxa de
desemprego, de 16,5% em 2012, que ocorreu uma enorme destruicdo de emprego disponivel.
Segundo Carneiro, Portugal e Varejdo (2014), a destruicdo de emprego ocorreu quer por via da
libertagdo de trabalhadores com contratos flexiveis, quer por via do encerramento de muitas empresas
(neste periodo, quase metade da destruicdo do emprego é atribuido ao encerramento de empresas).
Assim, neste periodo as empresas parecem ter reduzido ao minimo o nimero de trabalhadores, em
alinhamento com o ciclo econdmico adverso. Os dados do Quadro 2.3 apontam para uma reducdo de

5% de empresas e 8% de trabalhadores.

Ao nivel da legislacdo do trabalho, verificou-se um processo de liberalizacdo das relacdes
laborais, muito embora esta liberalizagdo se tenha verificado fundamentalmente nas margens. As
alteracGes ao Cadigo do Trabalho realizadas em 2003 (Lei n2 99/2003, de 27 de agosto), estenderam
o periodo maximo da duracdo dos contratos a termo para 6 anos, verificando-se, a partir desse
momento, um crescimento acentuado na incidéncia de contratos a termo. Em 2009, apds um conjunto
de estudos publicados, nomeadamente, Comissdo Livro Verde das RelagGes Laborais (2006) e
Comissdo Livro Branco das Relagbes Laborais (2007), onde se equacionaram as praticas de
flexibilizacdo, anteriormente introduzidas, verificou-se uma reversdo ao nivel da duracdo do periodo
mdaximo admissivel para a contratacdao a termo para 3 anos. No entanto, de acordo com diversos
autores, estas alteragdes tiveram um baixo impacto ao nivel da redugdo da segmentagdo do mercado
de trabalho (ver entre outros, Gonzalez & Figueiredo, 2015; Cardoso & Branco, 2018) verificando-se
uma incidéncia de 22,0% de contratos a prazo em 2009, acima da média dos paises da Zona Euro e
sendo apenas ultrapassado pela Espanha. De uma forma geral, entre 2003 e 2011, a tendéncia
dominante em Portugal, foi no sentido da liberalizagdo. Estas analises encontram-se em linha com os
dados obtidos no nosso estudo empirico, onde a maioria das empresas, ainda que com forte incidéncia
de contratagdo estavel incorporavam nas suas estruturas, em média, 14,0% a 23,0% de trabalhadores

com regimes contratuais flexiveis.
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A necessidade de assisténcia financeira internacional em 2011, veio introduzir, através do
Memorando de Entendimento, um conjunto de alteragOes estruturais, ao nivel da regulamentagao
laboral, nomeadamente no que respeita a reducdo da rigidez indiciada pelo EPL, protecdo no
desemprego e contratacdo coletiva, através da sua liberalizacao e descentralizagdo. Introduziu ainda
um conjunto de medidas focadas no combate ao dualismo e ao desemprego e ainda em programas de
ativacdo do mercado de emprego. Segundo Moreira et al. (2015) as reformas introduzidas durante o
periodo de assisténcia financeira, centraram-se na reducdo dos custos com o despedimento de
trabalhadores permanentes, aplicaveis numa primeira fase as novas contratagdes e mais tarde a todos
os trabalhadores. Por outro lado, em resposta as exigéncias dos empregadores, os contratos a termo
certo viram o seu prazo de duragdo alargado em 18 meses, em 2012 e, adicionalmente, em mais 12
meses em 2013, permitindo assim as empresas, a contrata¢do a prazo de um mesmo trabalhador, por
um periodo total de 5 anos e meio. No nosso estudo, verificamos que no ano 2012 as empresas mais
estaveis reduziram a incidéncia de trabalhadores com regimes contratuais flexiveis. As empresas mais
flexiveis, reduziram a incidéncia de contratagdes permanentes e aumentaram a as formas de
contratacdo flexiveis. Em Portugal, a forte mortalidade de micro e pequenas empresas durante o
periodo de crise financeira, originou uma forte libertacdo de trabalhadores do mercado de trabalho,
pressionando os trabalhadores a aceitarem formas de trabalho mais flexiveis que verdadeiramente
nao desejavam (Rebelo, 2017). Com base na anaélise realizada podemos assim concluir, que existe uma
tendéncia de aproximagao das empresas a légica de mercado que se traduz na flexibilidade numérica,
nomeadamente, através da utilizacdo mais intensiva de arranjos contratuais flexiveis para fazer face a

recessdo econdmica, tal como postulado na hipdtese 2.1.

Apesar das iniciativas que pretendiam diminuir o dualismo carateristico do mercado de
trabalho portugués, o problema persistiu. O indice de protecdo laboral diminuiu quer para os
trabalhadores permanentes, quer para os trabalhadores a prazo, sem com isto diminuir a
segmentacdo, o que originou, segundo alguns autores uma liberalizacdo segmentada do mercado de
trabalho (Cardoso & Branco, 2018). Desta forma, em 2014 quando observamos a estrutura contratual
das empresas do nosso estudo, concluimos que as alteragdes introduzidas relativamente a duracao
dos contratos a termo, originaram um aumento acentuado nestas formas de contratagao. As empresas
com estruturas contratuais mais estaveis aumentaram a incidéncia de contrata¢cGes a termo, com
incidéncias médias, a variar entre 12,7% e 31,1%. Por outro lado, verificamos ainda um aumento
acentuado do numero de empresas com estruturas contratuais flexiveis (745, em 2012 e 1640, em

2014) onde a incidéncia de contratos flexiveis é superior a incidéncia de contratacdo permanente.

As medidas transitérias adotadas em Portugal, no que respeita a duracdo dos contratos de

trabalho a termo, terminaram no final de 2016. No entanto, ndo se verificaram alteragdes significativas
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na incidéncia de contratos a termo (OIT, 2018). Quando considerada a nossa amostra de empresas no
ano 2016, verificamos o aumento da incidéncia de contratacao flexivel face a 2014. As empresas com
estruturas contratuais mais estaveis aumentam a incidéncia de contratacdo flexivel e existe uma
menor diversidade de agrupamentos de empresas, provocada, eventualmente, por uma maior
integracao da contratagao flexivel, nas estruturas contratuais das empresas mais estdveis, o que faz

reduzir as empresas marcadamente flexiveis.

Segundo a OIT (2018) as reformas das ultimas décadas criaram um ambiente facilitador da
contratacdo temporaria em Portugal e no periodo entre 2001 e 2013 estas reformas vieram agravar a
situacdo. O nosso estudo demonstra um aumento da incidéncia de contratacdo flexivel em 2018 (mais
2,3 p.p. face a 2016), em linha com o acima exposto. As empresas mais estaveis parecem integrar mais
formas de contratagdo flexivel e, em simultaneo, observa-se o crescimento acentuado das empresas
com estruturas contratuais flexiveis, onde a incidéncia destas formas contratuais é superior a
contratacdo permanente (899 empresas em 2016 e 2259 em 2018). De acordo com as hipdteses
definidas para o estudo, concluimos que a legislacdo do trabalho (hipdtese 2.2) facilita (ou restringe) a
utilizagao de arranjos contratuais flexiveis, considerando que a reforma da legislagao laboral ocorrida
em 2011 e 2012 teve como consequéncia o aumento da contratacgao flexivel, patente na configuragao
de tipos de empresas em 2014. Em 2016, em sequéncia do fim do periodo em que vigoraram as
medidas transitdrias, no que concerne ao periodo maximo admissivel para os contratos a termo, a
configuragdo de empresas volta a ser semelhante a encontrada em 2012, em pleno momento de crise
econdmica e financeira. A configuracdo de tipos de empresas em 2018, parece revelar que as
alteracgOes legislativas ocorridas entre 2011 e 2012, promoveram a maior utilizacdo de arranjos
contratuais, ja que todos os tipos de empresas, incorporam neste ano, uma maior incidéncia de

contratos flexiveis, quando comparado com o ano 2010.

Em resumo, as alteracdes legislativas verificadas na ultima década, permitiram as empresas
impulsionar a sua flexibilidade contratual interna, integrando cada vez mais trabalhadores com
regimes de contratacao flexivel e reduzindo a incidéncia de trabalhadores permanentes, pelo que ndo
s6 ndo contribuiram para tornar o mercado de trabalho menos dual, como ainda aumentaram a

proporgao de trabalhadores afetos a regimes contratuais flexiveis.

Resta-nos assim refletir, sobre o papel do Cédigo do trabalho e o seu contributo para a gestao
do emprego. Portugal, tem um dos cddigos do trabalho mais extensos da Europa (Centeno, 2016),
onde todos os pormenores da relagdo laboral, entre empregador e empregado, se encontram
definidos. Fica, no entanto, a questdo se este nivel de detalhe permite a existéncia de rela¢des

contratuais eficientes. A realidade desta relagdo parece indicar um permanente potencial de
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conflitualidade, onde empresas e trabalhadores gerem o emprego com constante desconfianca
mutuas e onde, cada uma das partes, tenta encontrar na letra da Lei, os mecanismos de fuga ou
responsabilizacdo da outra parte e onde, na falta de entendimento, os Tribunais sdo chamados a
mediar o conflito. Desta forma, a imposi¢ao de regulamentacao e o excessivo detalhe na mediacao das
partes, deixa pouco espago para a negociagao efetiva, o que ndo contribui para a o crescimento da
produtividade (Centeno, 2016). E neste contexto, que as alternativas a contratacdo permanente se
tornaram um mecanismo essencial as empresas, no sentido de permitir adequar o nivel de emprego
as necessidades do mercado e, aos trabalhadores, como Unico mecanismo para integrarem o mercado
de trabalho. A elevada segmentacdo do mercado de trabalho portugués, vem assim demonstrar que o
detalhe legislativo e as constantes altera¢gdes promovidas ndo contribuem para equiparar as relagées
laborais, apenas justificam, perante as entidades reguladoras, o recurso a flexibilizagcdo, o que contribui
para uma instabilidade constante e a desresponsabilizacao das partes envolvidas no processo, sem

gue dai advenham ganhos de produtividade ou ganhos sociais no seu conjunto.

4.2. Origens estruturais da segmentac¢ao do mercado de trabalho

Entre 1974 e 2018, a estrutura produtiva da economia portuguesa alterou-se substancialmente. Neste
periodo de tempo, assiste-se a terciarizacdo da economia portuguesa, a qual contribuiu para o
aumento da produtividade do pais. No entanto, na transicdo para a terciarizacdo, a estrutura
econdmica parece ter perdido a capacidade de estandardizacdo da producdo e das relagdes laborais,
originando a crescente ado¢do de modelo produtivos marcados pela flexibilidade (Marx, 2011). Em
2018, 69,1% da populagdo portuguesa estava empregada no setor tercidrio, enquanto o setor primario,
gue em 1974 empregava 34,9% da populagao, representa apenas 6,0%. Esta terciarizagao, aparenta
ter tendéncia para continuar, ja que ao nivel da oferta de emprego, em 2018, este setor representava
68,3% do total de ofertas de emprego (Brinca, 2020), enquanto as ofertas vindas dos setores primdrio

e secunddrio apresentam uma tendéncia de queda.

Desta forma, a andlise das origens da segmentacdo do mercado de trabalho portugués deve
ser enquadrada também, ao nivel da evolucdo do emprego nos diversos setores de atividade
econdmica do pais. No nosso estudo, os setores mais representativos ao nivel da quantidade de
emprego disponivel sdo, em 2018, as industrias transformadoras (24,1%), o comércio por grosso e a
retalho (14,8%), as atividades administrativas e dos servicos de apoio (16,1%) e as atividades de salde

humana e apoio social (10,7%). Entre 2010 e 2018 a proporgcao de emprego, apenas aumentou, nos
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setores das atividades administrativas e dos servigos de apoio (1,0 p.p.) e nas atividades de saude

humana e apoio social (2,0 p.p.).

A terciarizagdo da estrutura econémica do pais tem sido acompanhada de uma polariza¢do das
ocupacles (Fonseca et al., 2018). Desta forma, a percentagem de empregos com qualificagdes e
saldrios baixos, bem como, a percentagem de empregos com qualificacdes elevadas e saldrios muito
elevados esta a aumentar, enquanto a percentagem de empregos com qualificacdes e salarios médios
estd a reduzir. Assiste-se ainda a uma crescente diferencia¢do das situacées de emprego e trabalho
(Dias, Kovacs & Cerdeira, 2020), uma vez que dentro da mesma empresa, trabalhadores com as
mesmas qualificacbes e competéncias podem ser detentores de contratos, salarios e condi¢Ges de
trabalho diferentes. Esta polarizacao pode acelerar-se em periodos de recessdao econdmica, como a
vivida em Portugal em 2008, onde se assistiu a uma maior volatilidade dos setores da industria
transformadora e da construcdo civil, os quais concentravam grande propor¢do do emprego em niveis

médios de qualificagdo e de salarios.

Em 2018, 99,9% das empresas portuguesas tinham dimensdo pequena ou média (PME) e
apenas 0,7% das empresas tinham dimensdao média ou grande. No entanto, o conjunto de empresas
de dimensdao média e grande empregavam em 2018, 55,0% dos trabalhadores por conta de outrem
(um aumento de 4 p.p. face a 2010). A literatura existente que analisa os efeitos da dimensdo das
empresas na contratacdo de trabalhadores flexiveis, sugere diferentes conclusdes, em diferentes
contextos. De acordo com Wagner (1997) a qualidade do emprego é inferior nas pequenas empresas
guando comparadas com as grandes empresas, tendo em consideracdo os niveis salariais e a seguranca
contratual. Também Boockmann e Hagen (2003) concluem que a probabilidade de as empresas
utilizarem contratos flexiveis diminui, a medida que a dimensdo das empresas aumenta. Giesecke e
Grof (2003) concluem, por seu lado, que a probabilidade de um trabalhador ter um contrato flexivel
numa empresa grande, é maior, do que quando comparado com uma pequena empresa, uma vez que
os contratos flexiveis permitem uma rapida adaptagdo e redugao de custos, quando o ciclo econémico
é adverso. Ainda Kaiser e Pfeiffer (2000) concluem que a probabilidade de um trabalhador deter um
contrato a prazo aumenta com a dimensao da empresa, a necessidade de ajustamento ao mercado e,
em funcao da proporc¢ao de trabalhadores com baixo nivel de competéncias. Por fim, Pierre e Scarpetta
(2013) no seu estudo sobre a relagdo entre as praticas de formagdo e as praticas de contratagdo
flexivel, em mercados onde os custos de ajustamento do emprego sdo maiores, verificaram nado existir
diferenca estatistica significativamente relevante, entre empresas grandes e pequenas na utilizacdo
de formas flexiveis de contratacdo. Os nossos dados apontam no sentido de a dimensdo da empresa,

ndo constituir um fator determinante, quando analisada a incidéncia de contratos flexiveis.
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4.3. Caracteristicas das empresas e dos individuos

4.3.1. Empresas

A criagdo de emprego impulsionada pela retoma econdmica a partir de 2014, gerou empregos mais
flexiveis, de forma generalizada, mesmo em empresas com carateristicas, tradicionalmente, mais

estaveis.

Os nossos dados, mostram que o indice restrito de qualidade do emprego, decresceu
acentuadamente nos setores que viram aumentada a proporg¢ao de trabalho disponivel, de 0,27 em
2010 para 0,15 em 2018, nas atividades administrativas e dos servicos de apoio e, de 0,34 em 2010,
para 0,24 em 2018, nas atividades de saude humana e apoio social. Nos restantes setores, apesar da
menor proporg¢ao de emprego disponivel, destaca-se o setor do alojamento, restauragdo e similares,
com um crescimento entre 2010 e 2018, de 1,2 p.p.. Também neste caso, quando analisado o indice
restrito de qualidade do emprego, registdmos um decréscimo acentuado, em 2010 o indice era de 0,34
e em 2018 o indice era de 0,18. Desta forma, concluimos que o emprego criado entre 2010 e 2018 tem
carateristicas menos estdveis e com salarios menos atrativos, ja que o indice construido, comporta a
comparacdo entre estas duas dimensdes. Conclusdes idénticas podem ser encontradas no relatério da
OCDE (2017), onde se conclui que a qualidade do emprego em Portugal é inferior a média dos paises
da OCDE, com especial impacto nos indicadores de seguranca do mercado de trabalho e a estagnhacao
no crescimento dos saldrios. Ainda de acordo com a OCDE (2019), parte da recuperagdo econémica do
pais foi conseguida através do aumento das exportagdes, diretamente atribuidas ao turismo e aos
transportes (nomeadamente a avia¢do), bem como, a industria transformadora. No referido relatério
é apontado como motor de aceleragdo das exportacdes, a qualidade dos produtos e a diminui¢do nos
precos de exportacao, conseguido, entre outras, através da reducao dos custos com o trabalho. Desta
forma, concluimos que a recuperacdo econémica do pais e do mercado de trabalho foi conseguida
através do aumento de atividade de setores econémicos que viram aumentada a sua produc¢do, mas

em que, a qualidade do trabalho diminuiu acentuadamente.

No ambito do nosso estudo, observamos que todas as empresas, independentemente, da sua
dimensao, viram reduzido o nivel de qualidade do emprego, medido a partir, do indice restrito de
qualidade do emprego. Face a 2014, as empresas com dimensdo entre 500 e 999 trabalhadores
reduziram a incidéncia de contratos flexiveis em 1,5 p.p.. No entanto, se considerarmos que face
também a 2014, estas empresas reduziram em 2 p.p. a propor¢do de emprego disponivel, concluimos

gue esta diferenca podera ter tido origem na libertagdo de trabalhadores.
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No que respeita as regides do pais, quando comparados os anos 2010 e 2018, todas as regides
observam um aumento na propor¢io de emprego, a exce¢do da Area Metropolitana de Lisboa (AML),
na qual ocorreu uma redugao de 1,2 p.p.. No entanto, em todas as regides ocorreu uma diminuicao do
indice restrito de qualidade do emprego. Em especifico, na regido do Algarve, onde o decréscimo no
indice de qualidade do emprego é mais acentuado (-0,06), verificamos um aumento na proporgdo de
emprego ligada ao turismo, nomeadamente o alojamento e restauragdo, de 5 p.p.. Abraham (1988)
conclui que as atividades com forte pendor sazonal ou com variagdes anuais acentuadas na procura
de bens e servigos utilizam com maior frequéncia a contratacao flexivel do que as restantes atividades.
Num estudo coordenado por Baptista (2018) os servicos com fraca intensidade de conhecimento e
baixa intensidade tecnolégica, como o setor do alojamento e restauragao, estao entre os setores que
mais contribuem para o indice de desigualdades nomeadamente a nivel salarial, onde a regido do

Algarve apresenta um crescimento superior ao total do pais, entre os anos 1985 e 2012.

De acordo com a OIT (2018) nos ultimos anos, Portugal assistiu a uma dissociacdo entre os
saldrios e a produtividade, uma vez que o aumento de produtividade nao foi acompanhado pelo
respetivo crescimento salarial. A OCDE (2018b) considera preocupante a estagnacdo salarial verificada
no conjunto dos paises em analise, a qual, ndo &, no entanto, uniformemente distribuida entre grupos
de trabalhadores, revelando que os saldrios reais dos 1% de trabalhadores mais bem pagos,
aumentaram de forma muito mais rapida, do que a verificada na mediana da distribuicdo. Silva e
Turrini (2015), realizaram um estudo a nivel europeu, onde concluem que os salarios aumentam com
a idade e com o nivel de escolaridade e sofrem uma penalizagdo nas mulheres (segundo a OIT, esta
diferencga reduziu entre 2006 e 2016, de 23,0% para 16,0%). Os setores de atividades mais penalizados
a nivel salarial sdo o comércio por grosso e a retalho e o alojamento. Em média, os trabalhadores
permanentes tém saldrios superiores em 14,9% face ao dos trabalhadores com contratos a prazo
(aproximadamente 13,8% em Portugal). Os trabalhadores com contratos permanentes, com nivel de
escolaridade acima do bdsico e com idades entre os 35 e os 50 anos, tém saldrios superiores aos dos
restantes grupos. Esta diferenca é menos relevante, quando considerados os trabalhadores
permanentes mais jovens, baixo nivel de escolaridade, com tarefas elementares e também, no caso
das mulheres. Estes autores concluem por fim, que para além da precariedade os contratos flexiveis
sofrem também uma penalizacdo salarial, onde as diferencas existentes entre trabalhadores com
contratos permanentes e flexiveis ndo sdo explicadas pelo nivel de competéncias ou de produtividade.
No entanto, para Alves (2017) o aumento da iniquidade salarial em Portugal, deriva do periodo de crise
econdmica, onde se assistiu a uma elevada taxa de desemprego e onde os trabalhadores com baixos
salarios, os jovens e os trabalhadores com baixas qualificacdes, foram os mais afetados. Para Cantante

(2018), a desigualdade salarial em Portugal é estrutural, ja que é um dos paises europeus em que a
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distribuicdo salarial é mais iniqua, entre homens e mulheres, entre os mais jovens e a restante

populagdo e entre os mais escolarizados e os menos escolarizados.

Estes estudos corroboram as nossas conclusdes. Em 2018, a diferenga entre empresas, ao nivel
do salario/hora, pertencentes a clusters mais estaveis e mais flexiveis era de, aproximadamente,
21,0%. Esta diferenca era inferior em 2010 (14,1%) pelo que concluimos se acentuou a diferencga
salarial existente, entre empresas mais estaveis e mais flexiveis. Concluimos ainda que a diferenca
salarial média, entre trabalhadores com contratos sem termo em empresas estdveis e os trabalhadores
com contratos a termo certo, no mesmo grupo de empresas é de aproximadamente, 36,0% e que esta
diferenca vai diminuindo a medida que a empresa vai sendo posicionada em clusters mais flexiveis. De
referir, ainda que em 2018, Portugal posiciona-se, no conjunto dos paises da OCDE (OCDE, 2018) em
terceiro lugar, entre os piores paises, quando considerada a dimensdo de seguranca do mercado de
trabalho, na perspetiva das perdas salariais associadas ao desemprego. Muito embora se verifique
uma desaceleragdo no crescimento dos salarios, no periodo pds-crise, esta desaceleragdo teve um
maior impacto nos individuos mais vulneraveis que assim viram as suas opc¢des limitadas ao

desemprego ou trabalhos precarios.

Desta forma, os nossos dados permitem-nos concluir que o crescimento do emprego verificado
entre 2010 e 2018 foi acompanhado por um declinio da sua qualidade, em especial, nos setores que
aumentaram a proporg¢ao de trabalhadores. Este declinio de qualidade do emprego é transversal

guando considerada a dimensao da empresa e especialmente relevante na regido do Algarve.

4.3.2. Individuos

Segundo os tedricos da segmentacgao, certas categorias de trabalhadores tendem a estar mais afetadas
a empregos de baixa qualidade. Na Europa, de acordo com a OIT (2016) a contratacdo a termo é mais
frequente nas mulheres do que nos homens, muito embora, a diferenca seja reduzida (em 2014, 2 p.p.
superior). No entanto, nas mulheres mais jovens esta diferenca é superior, devido ao receio que as
empresas, ainda tém, de contratar mulheres que mais cedo ou mais tarde, se irdo ausentar por motivos
de maternidade, sendo a contratacdo a prazo, uma forma de mitigar tal questao. Estas praticas, para
além de discriminatdrias, reforcam o posicionamento das mulheres nas margens do mercado de
trabalho. Outra razao apontada, no referido estudo, para a incidéncia de contratos a prazo no grupo
das mulheres é o seu baixo poder negocial, dado que ainda é percecionado que as mulheres se

encontram, pelo menos em parte, dependentes do rendimento familiar, logo menos dependentes do
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rendimento do seu trabalho, o que resulta na necessidade de aceitarem trabalhos de qualidade
inferior, quando comparadas com os homens. A forte polarizacdo existente no setor terciario, bem
como, o aumento da contratacdo flexivel no mercado de trabalho, coloca assim, as mulheres numa

posicdo fragilizada, face ao total da popula¢io®.

A flexibilidade e a precariedade tém sido, para os jovens, as carateristicas fundamentais do
mercado de trabalho na Unido Europeia, em especial para os trabalhadores mais qualificados (Lodovici
& Semenza, 2011). De acordo com Oliveira, Carvalho e Veloso (2011) a evolugdo dos contratos flexiveis
em trés geracGes distintas de jovens, evidencia uma tendéncia para o agravamento destes tipos
contratuais de geracdao em geracgao. O crescimento dos contratos a prazo entre os jovens, entre os
anos 2010 e 2018 foi acentuado. De acordo com o Eurostat (2022) entre 2012 e 2018, em Portugal
verificou-se um crescimento do numero de jovens (entre os 15 e os 24 anos), com contratos a prazo,
de 24,4%, enquanto para os trabalhadores, com idades entre os 25 e os 64 anos, este crescimento foi
de 16,4%. Ao nivel da escolaridade, a incidéncia de jovens com contratos a prazo, no mesmo periodo
de tempo, aumentou para o nivel de escolaridade secundario (26,4%) e superior (em 41,7%), apenas
diminuindo, para o caso dos jovens com escolaridade até ao ensino bdsico (11,7%). Por estas razées o
aumento da flexibilidade contratual, em especial dos jovens com ensino superior, tem sido motivo de
debate a nivel politico e social. Um estudo realizado com base em jovens portugueses, com nivel de
escolaridade ao nivel da licenciatura e do mestrado, concluiu que entre os graduados, existe uma
maior prevaléncia de contratos a termo certo do que contratos permanentes, estando os primeiros
sujeitos ainda, a uma penaliza¢do salarial (Suleman & Figueiredo, 2020). De uma forma geral, este
estudo, evidencia que os licenciados, as mulheres e os graduados nas areas do ensino e das
humanidades, tém maior probabilidade de se encontrarem em regimes de contratacao flexivel. De
acordo com Moreira (2015) a informalidade nas relagGes laborais entre os jovens é predominante e a
transicao para trabalhos dignos e estaveis é lenta e dolorosa. Os nossos dados, ao longo de todo o
periodo em andlise, demonstram que a incidéncia de jovens em empresas com carateristicas mais
flexiveis é sempre superior, face a incidéncia de jovens em empresas com carateristicas mais estaveis.
Quando comparados os anos 2010 e 2018, verificamos ainda que as empresas de tipo estdvel e dual
apresentavam, em 2018, uma menor incidéncia de jovens, resultados estes que suportam as

conclusdes de estudos anteriores.

De uma forma geral, de acordo com a OCDE (2018a) as carateristicas dos empregos perdidos

durante a crise financeira, ndo sdo as mesmas, dos empregos criados durante a recuperacao

8 Em Portugal, em 2018, cerca de 82,6% das mulheres trabalham no setor terciario, nomeadamente, comércio,
educacao e atividades de satide humana e servigos de apoio.
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econdmica. As empresas que lideram o mercado de trabalho, tém necessidade de trabalhadores
altamente qualificados e com elevado nivel de competéncias cognitivas, como a resolucdo de
problemas complexos, pensamento critico e negociacdo, bem como, um elevado nivel de inteligéncia
social. Ndo obstante, o aumento da escolaridade verificada na economia portuguesas desde 1998, que
ao nivel dos trabalhadores, quer ao nivel dos empregadores, o aumento da escolaridade em Portugal,
tem sido lento e, longe dos restantes paises europeus (Brinca, 2020). Para este facto parece contribuir
o envelhecimento da populagdo, ja que as gera¢des mais velhas detinham, em média, menor grau de
escolaridade, o que gera um maior peso proporcional destas geracdes, no total de populacdo
empregada no pais. O progresso tecnoldgico nos setores de producdo equipamentos e a expansdo das
cadeias de valor, ao nivel das empresas, fizeram diminuir a necessidade de trabalhadores menos

qualificados e com fungdes rotineiras (OCDE, 2018).

Em suma, no decorrer da nossa analise, observamos um aumento da flexibilidade das
empresas, em que os jovens, os menos qualificados e, em certa medida, as mulheres sdo os grupos
mais penalizados, quer ao nivel da seguranca do trabalho, quer a nivel salarial. Podemos assim concluir,
conforme hipdtese 1.2, que certas categorias de trabalhadores estdo mais vulneraveis a empregos de

baixa qualidade.

Atendendo a estrutura econdémica e produtiva do pais, consideramos que os jovens, em
especial os mais qualificados, encontram um posicionamento no mercado de trabalho, de especial
vulnerabilidade e precariedade, ja que as empresas ndo parecem conseguir absorver a nova geragao
de trabalhadores, em especial, os mais qualificados, que assim se veem obrigados a aceitar empregos,
para os quais sdo sobre qualificados ou, a emigrar para paises em que tais competéncias estdo ja em
falta. Por outro lado, estas alteracGes na estrutura produtiva e econdmica do pais, poderdo provocar
no mercado de trabalho, uma dificuldade futura, em enquadrar os trabalhadores de qualificacdes
médias, ja que se assiste a uma reducdo da procura pelas empresas deste tipo de qualificacdes, ou
seja, a uma polariza¢do de func¢des e de nivel de competéncias. Considerando que as mulheres,
ocupam um lugar de predominancia, neste nivel médio de qualificagdes, concluimos ainda que o nivel

de vulnerabilidade das mulheres é crescente e preocupante.

Em conformidade com as teses da segmenta¢do concluimos que as empresas tendem a
recorrer mais intensamente a contratos flexiveis, sendo o contrato a termo certo o mais
predominante. A pesquisa desenvolvida revela ainda que as empresas tendem a combinar diferentes
formas flexiveis de contratagdo, bem como, a conjugar flexibilidade contratual e de hordrio de
trabalho. Todavia, essa combinagdo tem variado ao longo do tempo quer como resposta as condi¢Ges

econdmicas, quer as alteracGes da legislagcdo do trabalho. Melhor dizendo, estas ultimas surgiram na
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sequéncia da recessdo econdmica e abriram espa¢o para intensificar a utilizagdo de arranjos

contratuais flexiveis.

A pesquisa reforca ainda uma outra tese da segmentagdo, a saber, a desigualdade entre
trabalhadores. Vimos que trabalhadores do género feminino e jovens tendem a estar afetados a
empresas que oferecem empregos de reduzida qualidade. Mesmo os investimentos em educag¢do nao
conseguiram proteger os/as jovens desse tipo de emprego. Esta situacdo prende-se ainda com a
terceirizagdo da economia portuguesa e das oportunidades de emprego em setores de baixa
intensidade em conhecimento (e.g. comércio), sazonais (turismo), entre outros. Ndo surpreende por
isso que estes grupos da populagdo sejam os mais afetados em época de recessdo, como alias

aconteceu com a crise de 2008 e mais recentemente com a pandemia.
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CAPITULO 5

Conclusoes

O presente estudo permitiu-nos submeter a teste empirico as teses sociolégicas sobre o papel das
empresas na estruturacdo do mercado de trabalho (Baron & Bielby, 1980). A partir da andlise do
comportamento das empresas, ao nivel das estratégias de flexibilidade numérica, no periodo de tempo
considerado, entre a crise econdmica e financeira em Portugal, em 2011 e a recuperagdo econdmica,
em 2018, delimitdmos um periodo de tempo que nos permitiu compreender a resposta das empresas
ao nivel da gestao do emprego, face a instabilidade nacional e internacional que marcaram estes anos.
Apesar da existéncia de dados e de estudos publicados sobre as transformagdes em curso, no ambito
do mercado de trabalho portugués, consideramos que estaria em falta, uma andlise sistematica que
permitisse compreender e quantificar o aumento da contratagao flexivel em Portugal, no contexto das

empresas e das suas praticas, bem como, a evolugao dos trabalhadores neste contexto.

Concluimos que as empresas sdo um dos motores impulsionadores das alteragdes na
estruturacdo do mercado de trabalho. Analisada a evolugdo ao longo de, praticamente 10 anos,
compreendemos que as empresas reagem ao ambiente econémico em fungdo da sua maior ou menor
contragdo (hipdtese 1) e que gerem o nivel de emprego em funcdo dos diversos instrumentos legais
ao seu dispor (hipdtese 2). O papel do Estado, ao nivel da regulamentacao do trabalho, ndo parece ter
sido orientado por qualquer estratégia ou visdo do mercado de trabalho. Desde o nivel de detalhe
contido na legislacdo laboral, até ao numero (provavelmente milhares) de alteracGes que foram
introduzidas, o papel do Estado parece-nos meramente reativo as pressdes que ora organizacdes de
empregados, ora organizacdes de trabalhadores, sobre este, iam exercendo. Acresce ainda, o facto de
o pais se ter confrontado em diversos momentos da sua vida democrdtica, por interven¢bes das
instituicdes financeiras internacionais, que em troca de assisténcia financeira, ditaram as politicas
dominantes a época, obrigando a transformag¢bGes ndo planeadas e culturalmente pouco
contextualizadas que delimitaram as principais transformacdes da estrutura do mercado de trabalho
portugués. Desta forma, ao longo dos anos, assistiu-se a um conjunto de reformas parciais do mercado
de trabalho, numa légica de resposta, as necessidades do momento em concreto, sem que nunca,
enquanto pais, tivéssemos o necessario espago e tempo para uma reflexao critica, sobre que mercado

de trabalho queriamos ter.

A excessiva flexibilidade do emprego tem consequéncias para as empresas, uma vez que a
rotacdo dentro das equipas ndo favorece a produtividade. As empresas, ao terem trabalhadores com

salarios baixos e baixos custos com o fator trabalho, tém pouco incentivo para investirem em
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tecnologia e assim aumentarem as qualificagdes dos seus trabalhadores. Num contexto global,
altamente competitivo, seria determinante a aposta em industrias que fizessem aumentar o valor
acrescentado dos produtos e assim, competir pela diferenciacdo e pela qualidade (Brinca, 2020). No
entanto, o facto de existir uma grande percentagem de trabalhadores a ganhar o saldrio minimo
nacional, indica que existe uma grande parte da popula¢cdo, empregada em setores de baixo valor
acrescentado e com baixa produtividade. Desta forma, as empresas ndo estdo a aproveitar as
competéncias que as geragcdes mais novas estdo a trazer ao mercado de trabalho, quer ao nivel da sua

escolaridade, quer ao nivel da inovacao, quer ao nivel do capital critico das empresas.

A elevada percentagem de trabalhadores com contratos flexiveis tem como resultado uma
elevada inseguranca dos trabalhadores, que durante a duragao do seu contrato, ndo tém tempo para
atingirem um nivel de produtividade 6timo. Devido ao seu vinculo temporario ndo recebem formagao
por parte das empresas e que, mesmo considerando a sua eventual iniciativa individual, ndgo tém meios
para desenvolver as suas competéncias. Também ao nivel salarial, a discriminagdo que os
trabalhadores tempordrios sofrem e a inseguranca face ao futuro, ndo lhes permite investir nas suas

qualificagdes, mantendo-se assim, num circulo vicioso de precariedade.

Deparamo-nos entdo, com um mercado de trabalho que tem dificuldade em contribuir para o
desenvolvimento de uma sociedade integrada e inclusiva que permita a todos, os que a ele pertencem
ou ambicionam pertencer, a possibilidade trabalhar, de verem aumentadas as suas competéncias ao
longo do tempo, de progredirem nas suas carreiras, de verem o seu trabalho compensado de forma
justa e com isto, contribuirem também eles, para a melhoria da sociedade como um todo. Falamos tao
somente de trabalho digno e de uma sociedade digna. Uma sociedade que a todos permita ambicionar
uma vida melhor e ndo a mera sobrevivéncia. Uma sociedade em que todos desempenham o seu

papel e que com o seu papel para a sociedade contribuam.

Consideramos que é essencial uma reflexdo sobre como aumentar a adaptabilidade dos
trabalhadores e das empresas, conjugando flexibilidade com seguranca. De uma forma geral, a gestdo
qgue promova a formacao, o desenvolvimento de competéncias, a inovagao e a integracdo tecnolégica
devera ser valorizada, por forma a dotar as empresas de capital critico que lhes permita serem mais
produtivas e evoluirem, ndo apenas almejando a sobrevivéncia, mas o seu desenvolvimento e

crescimento.

O presente estudo, tem como limitagdo, o facto de nao incluir todas as empresas privadas, ja
gue tivemos a necessidade de excluir todas as empresas com dimensao inferior a 50 trabalhadores.
Desta forma, no futuro estas empresas deverdo ser alvo de estudo, ja que empregam, a nivel nacional,

uma quantidade significativa de trabalhadores. Por outro lado, a base de dados escolhida para este
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estudo, ndo inclui as instituicdes governamentais e estatais, as quais, detém um peso significativo na
populacdo empregada. Também nesta situacdo, a dimensdo estatal do mercado de trabalho devera

ser alvo de aprofundamento.

Este estudo pretende contribuir para a discussdao em torno do modelo de mercado de trabalho
adequado ao contexto econdmico, cultural e organizacional do nosso pais. Ao nivel das politicas
publicas, alerta para as evidéncias das transformacg6es ocorridas nos ultimos anos, na expetativa de
gue esta avaliacdo possa estimular a discussdo estratégica. Ao nivel das empresas, enquanto um dos
motores impulsionadores das transformacdes do mercado de trabalho, ndo sé, no sentido de
refletirem sobre o seu posicionamento econdémico e nas suas estratégias de desenvolvimento e
inovacdo, mas também, no seu papel enquanto agentes sociais. Por fim, ao nivel da investigacao,
contribuindo para uma visao sistematica e quantificada sobre as alteragdes ocorridas no mercado de

trabalho durante e apds a crise econdmica, num periodo alargado de tempo.

A reflexdo realizada neste estudo, levanta ainda tdpicos para investiga¢des futuras. No
contexto do nosso estudo questiondmo-nos de que forma se adaptam os trabalhadores as altera¢des
ditadas pelo mercado de trabalho. De que forma, podem as politicas publicas, contribuir para que os
trabalhadores deixem de ser agentes passivos perante as transformacdes do mercado de trabalho. De
qgue forma, as politicas publicas implementadas, ao nivel da prote¢do de grupos mais vulneraveis, tém
tido sucesso na promocdo e aumento das qualificacGes destes trabalhadores. De que forma podem,
as politicas publicas, orientar as empresas para a construcdo de um mercado de trabalho socialmente

responsavel.
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Anexos

Anexo A — Graficos matriz de proximidade formagao de clusters para os métodos Ward e
maior distancia
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Anexo B — Teste de comparag6es multiplas de Duncan entre solugao de clusters escolhida e

variaveis integradas nos clusters

2010

% CST % CTC

Duncan®® Duncan®®
Subsetfor alpha=0.05 Subsetforalpha=0.05

Ward 4 Recodificado i 1 2 3 4 Ward 4 Recodificado N 1 2 3 4
Contingencial 1204 32,215 Estavel 1341 11,630
Dual Acentuado 14490 76,967 Dual 2066 14,805
Dual 2066 83,711 Dual Acentuado 1490 19,655
Estavel 1341 85955 Contingencial 1204 54,640
Sig 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464,426

b. The group sizes are unegual. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed

% CTI

Duncan®®
Subsetforalpha=0.05

Ward 4 Recodificado N 1 2 3
Dual 2066 1,091
Estavel 1341 1,648
Dual Acentuado 1480 2,664
Contingencial 1204 11,947
Sig 229 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the
group sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% CTC antiguidade < 1 ano

Means for groups in homogeneous subsets are displayed
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.

% Outros

Duncan®®
Subsetforalpha=0.05

Ward 4 Recodificado N 1 2 3
Dual 2066 383
Dual Acentuado 1490 713
Estavel 1341 JET
Contingencial 1204 1198
sig. 1,000 732 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the
group sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% CTC antiguidade 1 - 3 anos

Duncan®” Duncan®®
Subset for alpha = 0.05 Subsetforalpha= 0.05

Ward 4 Recodificado N 1 2 3 4 Ward 4 Recodificado M 1 2 3 4

Dual Acentuado 14490 19,226 Estavel 1341 7874

Dual 2066 48,056 Contingencial 1204 35,823

Contingencial 1204 50459 Dual 2066 41,312

Estavel 1341 91,161 Dual Acentuado 1450 73801

Sig 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a.Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426, a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464,426.
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is b'I:gdg?;ppeﬁ'z;hsg?{Zﬁ?:gfgag;hgeug?;mggg mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.
Racio CTC EmpresalSetor % < 35h semanais (em més)
Duncan®®? Duncan®®?
Subsetfor alpha=0.05 Subsetfor alpha = 0.05

Ward 4 Recodificado N 1 2 3 [] Ward 4 Recodificado N 1 2 3
Estavel 1341 TEGE1 Dual Acentuado 1480 832

Dual 2066 9425 Estavel 1341 2,072

Dual Acentuado 1480 1,1989 Contingencial 1204 2,702
Contingencial 1204 28191 Dual 2066 3,578
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 085 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.

Ricio Horas ExtraHoras Normais (més)

Duncan®®

Subsetfor alpha=0.05
Ward 4 Recodificado K 1 2 3
Dual 2066 0052
Contingencial 1204 0062
Estavel 1341 0175
Dual Acentuado 1480 0222
Sig. 402 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe
group sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the
group sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% trabalhadores com horas extra

Duncan®®

Subsetfor alpha=0.05
Ward 4 Recodificado N 1 2 3
Contingencial 1204 5,651
Dual 2066 5,951
Estavel 1341 15110
Dual Acentuado 1440 189,738
Sig. 670 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1464 426.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the
group sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.
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2012

% CST % CTC
Duncan®” Duncan®®
Subsetforalpha=0.05 Subset for alpha = 0.05
Ward 3 Recodificado N 1 2 3 Ward 3 Recodificado n 1 2 3
FlexivellContingencial T45 25718 Estavel 661 8728
Dual 4397 77 508 Dual 4387 17,203
% CTI % Outros 9,681
1,000
Duncan®® Duncan®®
Subsetforalpha=0.05 Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado M 1 2 3 Ward 3 Recodificado M 1 2
Estavel 661 983 Estavel 661 287 up
FlexivellContingencial 745 3,622 Dual 4397 306
Dual 4387 4983 FlexivellContingencial 745 1,079
Sig. 1,000 1,000 1,000 Sig. 881 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size= 973,214,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of
the group sizes is used. Type | error levels are not

guaranteed.
% CTC antiguidade < 1 ano % CTC antiguidade 1 - 3 anos
Duncan®® Duncan®®
Suhset for alpha=0.05 Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado M 1 2 3 Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Dual 4387 28,763 Estavel 661 8728
Flexivel/Contingencial 745 37,487 Dual 4397 17,203
Estavel 661 84,993 Flexivel/Contingencial 745 69,681
Sig. 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a.lUses Harmonic Mean Sample Size =973 214,

. The group sizes are unequal. The harmaonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

k. The group sizes are unequal. The harmaonic mean ofthe group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

Racio CTC Empresa/Setor % < 35h semanais (em més)

Duncan®? Duncan®®

Suhset for alpha = 0.05 Subsetforalpha=0.05
Ward 3 Recodificado N 1 2 3 Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Estavel 61 A724 Estavel GE1 1,780
Dual 43497 1,0438 Dual 4397 2,748
FlexivellContingencial 745 3,6534 FlexivellContingencial 745 4320
Sig. 1,000 1,000 1,000 Sia. 1,000 1,000 1,000
Means far groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% trabalhadores com horas extra

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

Racio Horas ExtraHoras Normais (més)

Duncan®"® Duncan®®

Subsetforalpha=0.05 Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado | 1 2 3 Ward 3 Recodificado N 1 2 3
Estavel 661 3,721 Estavel 661 0030
Dual 4397 9,463 Dual 4397 0089
FlexivellContingencial 745 11,985 FlexiveliContingencial 745 0134
Sig. 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a.Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.
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Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 973,214,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.



2014

% CST % CTC
Duncan®? Duncan®"
Subsetfor alpha = 0.05 Subsetforalpha=0.05
Ward § - Recodificado N 1 2 3 4 g Ward & - Recodificado N 1 2 3 4
Contingencial 359 21,585 Estavel 1002 11,132
Flexivel 1281 30,077 Dual 2782 15,740
DualiFlexive! 547 68,899 Contingencial 359 16,548
Dual 2782 81,681 DuallFlexival f47 26,347
Estével 1092 87,344 Flexivel 1281 59,074
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 sig. 1,000 270 1.000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680 a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680,
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type | b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
errar levels are not guaranteed. used. Type | error levels are not guaranteed.
% CTI % Outros
Duncan®® Duncan®®
Subsetfor alpha=0.05 Subset for alpha = 0.05
Ward 5 - Recodificado N 1 2 3 4 Ward 5 - Recodificado N 1 2 3
Flexivel 1281 1.213 DuallFlexivel 547 227
Estavel 1082 1,293 Estavel 1082 ,230
Dual 2782 2,213 Dual 2782 367 367
DuallFlexivel 547 4528 Flexivel 1281 636 636
Contingencial 359 61,134 Contingencial 359 733
Sig. 847 1,000 1,000 1,000 Sig. 1369 065 506
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 748,680. a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680.
b. The group sizes are unequal. The harmaonic mean of the group sizes is b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
used. Type | error levels are not guaranteed. sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.
% CTC antiguidade < 1 ano % CTC antiguidade 1 - 3 anos
Duncan™® Duncan®®”
Subsetforalpha=0.05 Subsetforalpha=0.05
Ward 5 - Recodificado N 1 2 3 4 5 Ward 5 - Recodificado M 1 2 3 4
Dual 2782 2821 Estavel 1082 anT
Flexivel 1281 45373 DualiFlexivel 547 13,756
Contingencial 358 50,013 Contingencial 350 14,956
DualiFlexivel 547 53,945 Flexivel 1281 17,523
Estavel 1092 82,259 Dual 2782 27679
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 223 1,000 1,000
Means for groups in homogenzous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 748,680 a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680.
h. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type | b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
Brror levels are not guaranteed. used. Type | error levels are not guarantzed.
Racio CTC Empresa/Setor % < 35h semanais (em més)
Duncan®® Duncan®”
Subsetforalpha=0.05 Subsetforalpha=0.05
Ward 5 - Recodificado N 1 2 3 4 Ward & - Recodificado M 1 2 3
Estavel 1082 64349 DualiFlexivel 547 773
Contingencial 359 81 Estavel 1092 1,154 1,164
Dual 2782 8871 Contingencial 359 1,275 1,275
DuallFlexivel 547 1,4058 Flexivel 1281 1 808
Flexivel 1281 29189 Dual 2782 ' 2 986
Sig. 1,000 165 1,000 1,000 sig. 285 162 1:(][]0
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680, a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749,680
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is ; ;
s s aoanness T S e T e e
% trabalhadores com horas extra Racio Horas ExtraHoras Normais (més)
Duncan®® Duncan®®
Subsetforalpha=0.05 Subsetforalpha = 0.05
Ward 5 - Recodificado N 1 2 3 4 Ward 5 - Recodificado N 1 2 3 4
Estavel 1092 2696 Estavel 1092 ,0021
Flexivel 1281 3,423 Flexivel 1281 0031 0031
Dual 2782 5319 Dual 78 0050
X . Contingencial 359 0162
Contingencial 359 13,269 DualFlexivel 547 0575
DualiF lexivel 547 4592492 Sig. 374 104 1,000 1,000
Sig. 255 1,000 1,000 1,000 Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 749 680.

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.

a. UUses Harmonic Mean Sample Size = 749 680.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not guaranteed.
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2016

% CST

Duncan®®?
Subsetforalpha = 0.05

Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Flexivel/Gontingencial EEE] 18,511
Dual 4031 72,081
Estavel 1637 79,212
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous suhsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521,840.

h. The group sizes are unegual. The harmonic mean ofthe group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% CTI

Duncan?®

Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado N 1 2
Dual 4031 2,613
Estavel 1637 3,505
FlexivellContingencial 8599 24 986
Sig. ,091 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521 ,840.

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean of
the group sizes is used. Type | error levels are not

guaranteed.
% CTC antiguidade < 1 ano
Duncan®?
Subsetforalpha=10.05
Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Dual 4031 32,771
Flexivel/Contingencial 8499 50,515
Estavel 1637 80,062
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means far groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% CTC

Duncan®®
Subsetforalpha=0.05

Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Estavel 1637 16,928
Dual 4031 24,907
Flexivel/Contingencial EEE] 55921
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group

sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% Outros
Duncan®P
Subset for
alpha=0.05
Ward 3 Recodificado N 1
Estavel 1637 356
Dual 403 429
FlexiveliContingencial 8499 582
Sig. 069

Means for groups in homogeneous subsets are
displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size =
1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean ofthe group sizes is used. Type |
error levels are not guaranteed.

% CTC antiguidade 1 - 3 anos

Duncan®®?

Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado M 1 2 3
Estavel 1637 17,485
Flexivel/Contingencial 8494 32746
Dual 400 52,315
Sig. 1,000 1,000 1,000

Racio CTC Empresa/Setor

Duncan®®

Subsetfor alpha = 0.05
Ward 3 Recodificado N 1 2 3
Estavel 1637 739
Dual 4031 1,1222
FlexivellContingencial 2494 21546
Sig. 1,000 1,000 1,000

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group

sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% < 35h semanais (em més)

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521 ,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed.

% trabalhadores com horas extra

Duncan®®?

Subsetfor

alpha=0.05
Ward 3 Recodificado M 1
Estavel 1637 1,678
Flexivel/Contingencial EEE] 1,79
Dual 403 2,200
Sig. 0a4

Means for groups in homogeneous subsets are
displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size =
1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean ofthe group sizes is used. Type |
error levels are not guaranteed.

Racio Horas ExtraHoras Normais (més)

Duncan®®?

Subsetfor alpha=0.05
ward 3 Recodificado M 1 2
Flexivel/Contingencial 2499 8965
Estavel 1637 11,104
Dual 4031 12,278
Sig. 1,000 108

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521,840.

b. The group sizes are unequal. The harmoaonic mean of
the group sizes is used. Type | error levels are not

guaranteed.
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Duncan®®

Subsetfor alpha=0.05
Ward 3 Recodificado M 1 2
FlexivellContingencial 8499 01
Estavel 1637 0108 108
Dual 4031 0127
Sig. 520 081

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1521 840,

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of

the group sizes is used. Type | error levels are not
guaranteed.



2018

% CST % CTC
Duncan®® Duncan®®?
Ward Method 4 - Final - Subsetfor alpha=0.05 Ward Method 4 - Final - Subsetfor alpha=0.05
Recodificado N 1 2 3 4 Recodificado N 1 2 3 4
Contingencial 521 23596 Contingencial 521 16,634
Flexivel 1738 36,640 Dual 2173 18,116
Estavel 2767 75,880 Estavel 2767 21,696
Dual 2173 78,509 Flexivel 1738 61,144
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143. a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143.
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group sizes is used. b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group sizes is used.
Type | error levels are not guaranteed. Type | error levels are not guaranteed.
% CTI % Outros
Duncan®®? Duncan®®?
Ward Method 4 - Final - Subsetfor alpha=0.05 Ward Method 4 - Final - Subsetfor alpha = 0.05
Recodificado N 1 2 3 Recodificado N 1 2
Flexivel 1738 1,558 Estavel 2767 199
Estavel 2767 2,215 2,215 Contingencial 5 A1 A1
Dual 2173 280 Dual 2173 AT4
Contingencial 521 59,349 Flexivel 1738 659
Sig. 067 055 1,000 Sig. 074 070
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143. a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143.
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group h. The group sizes are unegual. The harmonic mean ofthe
sizes is used. Type | error levels are not guaranteed. group sizes is used. Type | error levels are not
guaranteed.
% CTC antiguidade < 1 ano % CTC antiguidade 1 - 3 anos
Duncan®® Duncan®®
Ward Method 4 - Final - Subsetforalpha=0.05 Ward Methad 4 - Final - Subsetforalpha=0.05
Recodificado N 1 2 3 4 Recodificado N 1 2 3 4
Dual 2173 27,630 Estavel 2767 25713
Flexivel 1738 38,483 Contingencial 521 37,722
Contingencial 521 44,467 Flexivel 1738 43198
Estavel 2767 69558 Dual 2173 59,225
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143. a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143.
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group sizes is used
Type | error levels are not guaranteed. Type | error levels are not guaranteed
Racio CTC EmpresalSetor % < 35h semanais (em més)
Duncan®® Duncan®®
Ward Mathod 4 - Final - Subsetfor alpha=0.05 Ward Mathod 4 - Final - Subset for alpha=0.05
Recodificado N 1 2 3 4 Recodificado N 1 2
Contingencial 521 7118 Flexivel 1738 1,040
Dual 273 1B696 Contingencial 521 1,139
Estavel 2767 9578 Estavel 2767 1,290
Flexivel 1738 2,4996 Dual 2173 2,922
Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 sig. 431 1,000
Means for groups in homogeneous subsets are displayed Means for groups in homogeneous subsets are displayed.
% trabalhadores com horas extra a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143.
Duncan®t b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the
Subsetforaipha=0.05 group sizes is used. Type | error levels are not
‘Ward Method 4 - Final - ubsetforaipha =0 guaranteed.
Recodificado N 1 2 3 4
Dual 2173 6,921 Racio Horas ExtraMoras Normais (més)
Flexivel 1738 11,222 Duncan®®?
Estavel 2767 15,000 Ward Method 4 - Final - Subsetforalpha=0.05
Contingencial 521 19,610 Recodificado N ! B 3 4
sig. 1,000 1,000 1,000 1,000 Dual 173 D064
- - Flexivel 1738 0107
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. .
Uses Harmanic Mean Sample Size = 1206,143 Estavel et e
a.Lses P - v Contingencial 521 0237
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group sizes is used. Sig. 1,000 1,000 1,000 1,000

Type | error levels are not guaranteed.

Means for groups in homogeneous subsets are displayad
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 1206,143.

b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is use
Type | error levels are not guaranteed.
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Anexo C - Populagao ativa, desempregada e empregada por sexo, grupo etdrio e nivel de escolaridade e populagdo por conta de outrem por tipo de
contrato, sexo, regime duragdo do trabalho e nivel de escolaridade 2000-2021

szzfii‘:ez:‘;ze 2000 I 2001 ’ 2002 I 2003 ‘ 2004 I 2005 I 2006 I 2007 I 2008 | yanac®o | 2009 | 2010 | 2011 [0 | o017 I 2013 | Yanec® | o014 ’ 2015 I 2016 | 2017 I 2018 I 2019 | 2020 | 2021 | Yaiecdo || Veraclo )| Vanaco || Naracdo
(16 aos 89 anos) (Milhares de Individuos) Taxa A (%) (Milhares de Individuos) Taxa A (%) | (Milhares Individuos) | Taxa A (%) (Milhares de Individuos) Taxa A (%) | | Taxa A (%) | | Taxa A (%) | | Taxa A (%)
Populagao Ativa 5247,3 53424 54143 54338 54214 54614 54996 5533,1 55346 52| 54861 5489,7 5117,8 -81| 50592 50004 23| 49932 49959 50028 50533 50845 51157 50345 51511 2,9 -4,9 1,9 7.4
Populagio Desempregada 2060 2142 2705 3404 3591 4141 4206 4406 4180 507| 5174 5912 6881 39,3 8356 8547 195| 7258 6464 5729 4624 3658 3395 3508 3388 -1523 75,9 39,2 23,4
Populagdo Empregada 2000 | 2001 ’ 2002 | 2003 ‘ 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | ona®0 | 2000 | 2010 | 2011 |jenaee | 2012 | 2013 | 218950 | 2014 ’ 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 22RO || Vereclo || Veracko || panacko
@enEs sy (Milhares de Individuos) Taxa & (%) (Milhares de Individuos) | Taxa & (%) | (Milhares Individuos) | Taxa A (%) (Milhares de Individuos) Taxa A (%) | | Taxad (%) | | Taxa s (%) | | Taxa o (%)
Total 5041,3 51282 51438 50934 50623 50473 50790 50925 51166 15| 49686 48984 442970  -155| 42236 41458 6,8) 42674 43495 44299 45909 47187 47762 46837 48123 13,8 21,6 48 63
Masculino 27746 28161 28141 27631 27365 27068 27251 27252 27253 18| 2611,7 25693 231910 -175| 21764 21214 93| 21754 22108 22493 23369 23927 2417,7 23536 24286 12,6 30,8 14,2 12,2
Feminino 22667 23121 23297 23303 23258 23406 23540 23673 23913 52| 23569 23291 211060|  -133| 2047,2 2024,3 43| 20920 21388 21806 22540 23260 23585 2330,1 23837 14,2 -12,0 4,9 03
Grupos Etarios
15-24 6237 6202 5905 5236 4822 4535 4353 4211 4084 52,7 3629 3230 30340 -346| 2574 2383 27,3| 2456 2504 2614 2816 2960 3044 2558 2498 4,6 -161,7 -149,7 -63,5
25-44 25462 25914 26023 26023 26196 25966 26091 25951 25974 20| 25165 24630 2384,10 89| 22496 2166, 10,1 22175 22305 22246 22344 22387 22253 21381 21245 2,0 17,6 19,8 22,3
45-54 10064 10355 10431 10506 10598 10802 11052 11128 1144,7 12,1| 11347 11533 1086,30 54| 10776 1079,6 06| 11156 11282 11524 1207,6 12410 12599 12910 13382 193 6,8 24,8 14,5
55-64 5653 5623 5794 5884 5809 5926 6011 627,2 6352 11,0/ 6309 6372 54130 -17,3| 5275 550,0 16| 5797 6234 6644 7357 7959 8227 8397 9102 39,6 2,8 37,9 30,2
65 ou mais 2098 3188 3284 3285 3198 3244 3285 3364 3309 94| 3237 3219 11460 -1887| 1115 1118 25| 1089 1170 1271 1315 1472 1638 1592  189,7 41,1 -168,2 58,0 74,4
Nivel Escolaridade
Até Basico - 1°ciclo 22185 21853 21537 20441 18627 18019 17341 16952 1629,6 36,1| 14758 13867 894,10 -823| 7844 6975 282 6285 5966 5822 569,7 5512 4994 4133 3753 -85,9 -218,1 -491,1 -334,2
Basico - 2°ciclo 10381 10448 10315 10096 9985 9708 9784 9920  939,8 -1055| 8582 817,3 703,80 -335| 6374 5897 193 5723 5616 5494 5744 5804 5355 5158 4683 25,9 -76,0 -121,7 -100,7
Basico - 3°ciclo 7160 7718 8105 8022 8525 8760 9037 9252 10110 292| 10220 9990 101250 01| 9359 9131 109 9193 9333 9274 9604 9609 9701 9097 8667 54 21,6 17,4 -16,6
Secundario e pés-secundario 597,6 6289 6420 6620 6844 7240 760,7 7613 7749 220| 8274 8757 930,60 16,7| 9436 10037 73| 10743 11276 11779 12566 13245 13992 13961 14523 30,9 40,5 58,9 46,6
Superior 4712 4973 5061 5755 6643 6745 7022 7188 7613 381| 7853 8197 888,380 143| 9223 9417 56| 10730 11303 11929 12298 1301,7 13719 14488 16496 42,9 50,0 71,4 53,8
Tempo Parcial
Total 553,7 5710 5814 5993 5807 5756 5818 6264 6223 110 5907 5810 4078 -52,6| 4241 4264 44| 4101 4167 4161 4091 397,3 4048 3764 3795 12,4 29,9 -45,9 64,0
Homens 1794 1904 1983 2022 1976 1919 2056 2214  206,2 130| 2006 2156 1448 -424| 1589 1585 86| 1518 1514 1520 1440 1465 1373 1319 1453 91 13,2 23,5 41,9
Mulheres 3743 3806 3831 3971 3831 3837 3762 4050 4161 100/ 3901 3654 2630| -582| 2652 267.9 18| 2583 2653 2641 2651 2508 2675 2445 2342 14,4 -39,7 59,8 77,7
Tiabalhadores por Conta de 2000 | 2001 ’ 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | panac®o | 2009 | 2010 ‘ 2011 | 209520 | 2012 | 2013 | Y2NeR | o014 ’ 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | Yaiee || veraco )| Vanaco || varacdo
(Milhares de Individuos) Taxa & (%) (Milhares de Individuos) Taxa A (%) | (Milhares Individuos) | Taxa A (%) (Milhares de Individuos) Taxad (%) | | Taxa A (%) | | Taxa a (%) | | Taxa & (%)
Total 36582 37182 37468 37103 37233 37443 38245 38297 38718 55| 37745 37658 37183 41| 3541,7 34567 76| 36108 37105 37867 39482 40563 4084,2 4010,3 4067,1 154 5,8 10,1 48
Contrato permanente /semtermo ~ 2928,1 2962,0 2942,2 29485 29885 30187 30451 29765 29918 2,1| 29457 2907,1 2901,0 31| 28149 27173 -6,8| 28364 28954 20430 30801 31651 32357 32979 3378,0 16,0 7,8 133 11,4
Contrato a termo / a prazo 502,7 5576 59,1 5763 5580 5666 6161 6687 7081 290| 6770 7154 6816 39| 5975 609, -119| 6444 6872 7053 7285 7450 7184 5956 5866 15,2 17,5 14,3 20,7
Outras situagdes 2273 1985 2085 1856 1768 159,0 1633 1845 1720 322 1519 1432 1356 268/ 1293 1302 41| 1300 1278 1385 1395 1463 1301 1168 1026 01 74,6 1215 67,6
Mulheres por Tipo Contrato
Total 16672 17139 17357 17387 17609 17755 18084 18260 1850,5 9,9| 18506 18537 18644 0,7| 18029 17676 55| 1856,1 19063 1943,3 2020,8 20845 2099,1 20716 2099,6 158 5,7 20,6 11,8
Contrato permanente /semtermo ~ 1301,7 1327,1 1330,3 1350,8 1390,9 14152 14185 14070 14053 7,4 14210 14186 14502 31| 14353 13868 46| 14631 14964 15145 15825 16263 16586 1698,1 1741,0 203 6,1 21,5 153
Contrato a termo / a prazo 2702 2961 3064 3053 2931 290,2 3100 3260 3545 238| 3548 3653 3482 1,8 2970 3089 12,7| 3235 3403 3521 3624 3776 3681 3068 3029 2,0 125 26,6 3,7
Outras situagdes 953 906 990 826 769 701 799 930 907 51| 748 698 660 -374| 706 71,9 82| 696 696 767 759 805 724 667 556 29,3 32,5 31,6 25,3
Nivel Escolaridade
Até Basico - 1°ciclo 12884 12481 12411 11803 10553 10074 9892 9579  920,0 400 8291 7701 6576 -399] 5670 5025 309| 4698 4454 4345 4303 4173 3777 3113 2632 90,9 -156,4 -389,5 2495
Basico - 2°ciclo 832,7 8444 8299 7999 7849 7707 7813 7940 7444 119 6773 6553 577,8] -288| 5198 4759 21,4 4636 4600 4542 4730 4826 4392 4147 3643 -30,6 75,0 -128,6 -104,3
Basico - 3°ciclo 6028 6494 6835 6607 7098 7402 7734 7855 8589 298| 8551 8414 8719 15 8105 7739 12,7| 7763 7980 7903 8206 8264 8312 7778 7198 75 22,1 16,3 19,3
Secundario e pés-secundario 5153 5391 5450 5640 5896 6321 6656 6686 6781 240| 7294 7814 8332 186 8392 8874 61| 9567 10045 10587 11295 11750 12437 12439 1280,1 30,7 41,9 59,7 47,0
Superior 4190 4371 4472 5053 5836 5939 6150 6237 6705 375| 6837 7175 7778 138 8052 8168 48| 9444 10025 10490 10948 11550 11924 1262,7 14397 433 48,7 70,9 53,4

Fonte: FFMS/PORDATA (2022): compilagéo prépria
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Anexo D - Andlise comparativa dos clusters 2010 a 2018

2010 2012 2014 2016 2018
. Dual Flexivell < FIex_iveI/ . Dual/ P Contin < FIex_iveI/ . . Contin
Variaveis Dependentes - | |Estavel| Dual Acentuado Cont_mgen Amostra | |Estavel| Dual Cont.mgen Amostra | [Estavel| Dual Flexivel Flexivel gencial Amostra | |Estavel | Dual Cont_mgen Amostra | [Estavel| Dual [Flexivel gencial Amostra
Clusters cial cial cial
Mean Mean Mean Mean Mean Mean | Mean Mean Mean Mean | Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean | Mean Mean Mean Mean

%CST 86,0 837 77,0 322 746 90,0 77,5 257 738 87,3 817 68,9 39,1 216 70,2 792 721 185 674 759 785 36,6 23,6 64,4
% CTC 11,6 14,8 19,7 54,6 20,2 8,7 17,2 69,7 20,7 11,1 15,7 26,3 59,1 16,5 22,8 16,9 24,9 55,9 25,0 21,7 18,1 61,1 16,6 27,3
% CTI 16 11 27 11,9 4,4 1,0 5,0 35 5,0 13 2,2 45 1.2 61,1 6.5 35 26 25,0 7,2 2,2 2,9 16 59,3 7.8
% Outros 0,8 0,4 0,7 12 0,8 03 03 11 05 0,2 0,4 0,2 06 07 0,5 0,4 0,4 0,6 05 0,2 0,5 0,7 0,4 0,5
% CTC antiguidade < 1 ano 91,2 48,1 19,2 50,5 51,0 85,0 28,8 37,5 36,3 82,3 28,2 53,9 45,4 50,0 45,2 80,1 32,8 50,5 47,0 69,6 27,6 38,5 445 47,6
% CTC antiguidade 1 - 3 anos 79 413 73,8 359 408 87| 17,2 69,7| 20,7 39 27,7 138 175 150 19,2 175 523 32,7 410 257 592|432 37,7 40,9
Racio CTC Empresa/Setor 0,76| 0,94 1,20 2,92 1,18 057| 1,04 3,65 1,19 0,64 089 141 292 0,81 1,20 0,74 112 2,15 1,07 0,96 087| 250 0,71 1,18
% < 35h semanais 21 3,6 09 2,7 24 18 27 43 28 12 3,0 08 18 13 21 17 2.2 18 2,0 13 2,9 1,0 11 17
% trabalhadores com horas extra 15,1 6,0 19,7 5,7 10,9 37 95 12,0 8,9 2,7 53| 493 3,4 13,3 8.8 11,1 123 90 115 15,0 69 11,2 19,6 11,9
R&cio Horas Extra/Horas Normais 0,02 0,01 0,02 0,01 0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00 0,00 0,06 0,00 0,02 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,02 0,01
Namero Empresas| [ 1341] 2066] 1490] 1204]  6101][  661] 4397 745]  5803|[ 1092] 2782] 547] 1281] 359] 6061] [ 1637 4031] 899] 6567 2767] 2173] 173g] 521]  7199]
% Empresas| [ 22,0 33,9 24,4] 19,7 100,0][ 11,4] 75.8] 12,8]  00|[ 180[ 459 9,0 211] 59 100,0][ 249] 61,4] 13,7] 00| 384 302] 241] 7,2] 100,0]

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilagdo prépria
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Anexo E — Carateristicas dos trabalhadores por cluster (2010-2018)

2010 2012 2014 2016 2018
Carateristicas dos Flexivel/ Flexivell Flexivell
exivel exivel exivel
Trabalhadores Estavel Dual Dual Contingen |[Amostra Estavel Dual Contingen |Amostra Estavel Dual Du?” Flexivel Contingen Amostra Estéavel Dual Contingen |Amostra Estavel Dual Flexivel Contingen Amostra
Acentuado cial cial Flexivel cial cial cial

% Jovens < 30 anos 21,4‘ 18,8 19,5 29,6 21,3| 17,8 17,6 28,5 18,6 16,4 134 19,9 26,2 21,3 17,4 18,1 16,4 26,6 18,0 19,6 14,4 25,2 21,4 19,3
% Mulheres 46,2‘ 49,0 43,2| 46,0 45,5‘ 50,0‘ 48,3 49,1‘ 47,7| I 51,0‘ 50,7 36,1‘ 51,6| 32,0| 47,9 49,2‘ 49,7‘ 41,6 47,7‘ I 46,9‘ 52,2‘ 47,9‘ 32,6‘ 47,0
% Ensino Bésico 60,1 56,6 62,2 61,5 60,8 55,4 57,6 56,7 58,1 53,7 54,1 62,3 54,0 61,2 55,7 49,5 52,4 54,6 52,6 46,4 48,8 49,8 57,9 49,3
% Ensino Secundario 23,0 22,4 21,0 22,6 21,7 24,4 22,8 25,0 22,8 24,8 23,6 25,3 27,6 23,6 24,4 27,6 25,8 29,6 26,4 30,2 26,5 31,2 26,8 28,6
% Ensino Superior 16,8 21,0 16,8 159 17,5 20,2 19,6 18,3 19,1 215 22,4 12,3 18,4 15,2 199 22,9 21,8 15,7 21,0 23,4 24,7 19,0 153 22,0
% Altamente Qualificados 25,5 29,9 26,6 22,0 26,2 28,1 27,4 22,0 26,5 27,7 29,4 18,3 20,9 22,4 25,9 27,2 26,6 17,8 25,5 26,9 29,0 20,6 20,0 25,7
% Qualificados Nao-Operarios 30,9 315 25,6 32,1 28,8 31,8 29,6 35,8 29,8 32,3 30,1 22,0 37,6 19,1 30,0 33,9 30,5 325 30,6 33,4 30,2 34,8 20,6 30,9
% Qualificados Operéarios 32,6 27,7 35,8 30,9 33,1 29,2 31,1 26,9 31,5 28,6 29,4 48,1 26,3 39,5 31,6 26,4 31,1 29,5 30,7 28,1 29,8 29,4 36,6 30,3
% Na&o Qualificados 11,0 10,9 12,0 15,0 11,9 10,9 11,9 15,3 12,2 11,4 11,2 11,7 15,1 19,0 12,5 12,5 11,8 20,3 13,1 11,7 11,0 15,2 22,7 13,2

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilacdo prépria
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Anexo F — Carateristicas das empresas por cluster - Dimensdo (2010-2018)

2010 2012 2014 2016 2018
Escaldo de dimenséo da
empresa outubro Dual Flexivel/ Flexivel/ Duall Contingen Flexivel/ Contingen
Estavel Dual Contingen Estavel Dual Contingen Estavel Dual o Flexivel ng Estavel Dual Contingen Estavel Dual Flexivel ng
Acentuado X . Flexivel cial . cial
cial cial cial

50 - 249 pessoas 22,1 32,8 24,8 20,3 11,3 75,2 13,5 17,60 46,00 8,30 22,40 5,70 24,2 61,8 14 36,7 30,7 25,8 6,7
250 - 499 pessoas 20 40,3 24,4 15,3 10,1 80,5 9,5 18,4 46,8 14,7 13,8 6,3 26,1 61,5 12,4 47,1 26 16,4 10,5
500 - 999 pessoas 21,3 39,6 21,7 17,4 11,7 81,9 6,4 18,9 45,9 14,3 13,8 7,1 32,7 59,2 8,1 50,6 30 11,7 7,7
1000 e + pessoas 23,8 43,5 16,3 16,3 18,2 73,4 8,4 27,4 40,9 9,8 10,4 11,6 36,4 49,7 13,9 50,8 26,5 9,2 13,5

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilag&o prépria

129




Anexo G — Carateristicas das empresas por cluster - Regidao (2010-2018)

2010 2012 2014 2016 2018
g:ldltggrimpresa em 31 Estavel Dual Ace[ittjl?lado Cils;:;elz/n Estavel Dual C';Iﬁ;:gegn Estavel Dual FIDeg?\I/lizl Flexivel Conctiizlgen Estavel Dual C';Ir?;:;gn Estavel Dual Flexivel Conctiizlgen
cial cial cial

Norte 23,7 31,9 26,1 18,3 11,8 77,4 10,8 18,90 48,50 9,40 19,20 4,00 24,2 65,3 10,5 37,8 32,5 24,1 5,6
Algarve 15,1 37,1 18,5 29,3 5 72,2 22,8 14,9 31,8 4,6 42,6 6,2 23,9 41,3 34,7 26,4 19,4 47,2 7
Centro 20,9 35,8 25,7 17,6 11,1 76,4 12,5 16,6 47,5 10,0 20,4 55 22,3 66,4 11,2 37,6 315 24,2 6,8
AML 20,8 34,9 22,2 22,1 12 73,7 14,3 18,3 43,3 7,6 22,4 8,3 27,7 56,9 15,4 42,4 27,9 21 8,7
Alentejo 25,2 27,2 26,6 21 9,5 77,2 13,3 12,9 44,7 15,3 18,3 8,8 21,6 60,2 18,1 35,3 28,2 24,1 12,3
Acores 31,7 36,7 22,5 9,2 10,8 84,2 5 32,7 48,7 9,7 8,0 0,9 36,4 57,9 58 39,6 38,8 18,7 3
Madeira 17,6 37,4 28,2 16,8 12,8 68,8 18,4 15,4 47,9 51 29,1 2,6 20,2 56,6 23,3 28,4 27,7 33,1 10,8

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilag&o propria
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Anexo H — Carateristicas das empresas por cluster — Atividade Econémica (2010-2018)

2010 2012 2014 2016 2018
Actividade Econémica da empresa - - -
CAE Rev.3-1letra Dual Flexivel/ Flexivel/ Dual/ Contingen Flexivel/ Contingen
— : Estavel Dual Contingen Estavel Dual | Contingen Estéavel Dual o Flexivel K Estavel Dual | Contingen Estavel Dual Flexivel K
Acentuado X X Flexivel cial X cial
cial cial cial
g\g:f:"“’a’ produgao animal, caga, floresta e 300/ 16,0 32,0 22,0 49| 803 14,8 100 175 21,3 22,5 28,7 75| 538 38,7 227 165 26,8 34,0
Industrias extractivas 241 276 37,9 10,3 10,0/ 750 15,0 11,8 588 17,6 11,8 0,0 250/ 75,0 0,0 360 240 40,0 0,0
IndUstrias transformadoras 270 336 27,7 11,7 134 792 73 19,0 49,1 14,7 13,5 3,6 252 681 6,7 415 347 19,3 45
Electicidade, gas, vapor, &gua quente e fria 444 222 222 11,1 143 714 14,3 125 625 12,5 12,5 0,0 250 750 0,0 533 40,0 6.7 0,0
Captag#o, tratamento e distribuico de agua; | 24,1| 30,1 31,3 145 84| 759 15,7 56| 674 6,7 13,5 6,7 363 575 6,3 443| 253 19,0 11,4
Construggio 105 224 36,5 30,5 56 793 15,2 771 356 12,5 21,9 22,2 158/ 531 31,1 261 163 30,5 27,1
dcg’\gi‘lzs”"’ grosso e a retalho; reparagdo 269 387 16,7 17,8 130/ 761 10,9 229 431 7,2 23,9 2,8 278 632 9,0 453| 276 24,4 2,7
Transportes e armazenagem 21,6 27,6 28,7 22,0 7,3 74,0 18,7 14,6 35,1 19,4 29,5 1,5 23,5 57,9 18,6 43,4 21,4 30,7 4,5
Alojamerto, restauragio e similares 256 26,3 14,4 33,8 123 650 227 193] 259 3,2 50,0 17 342| 369 28,9 40,7 122 44,4 2,8
Activdades de Informagao e de 225 469 125 11| 137 745 18| 230 432 16 23,0 93| | 300/ 563 137 471] 3112 147 71
comunicagao
Actividades financeiras e de seguros 304| 440 23,2 2,4 240 719 41 325 556 3,2 8,7 0,0 369 607 2,5 474 456 7,0 0,0
Actividades imobiliarias 26,1 47,8 8,7 17,4 0,0 84,2 15,8 31,8 40,9 0,0 22,7 4,5 33,3 41,7 25,0 30,8 26,9 38,5 3,8
Actividades de consultoria, cientiicas, 188 285 29,0 23,7 84| 848 6.7 203 417 5,7 19,3 13,0 324 531 14,6 435 265 19,0 11,1
técnicas e similares ! ! ! ! ! ! ' ! ! ' ! ! ! ! ! ! ' ! !
gg‘x]i?ges administrativas e dos senigos 175|206 18,0 44,0 90| 626 28,4 121 27,6 6.8 28,2 254 203| 386 411 303 137 24,9 31,0
Administragéo pdblica e defesa; seguranca 458 333 12,5 83 188 625 18,8 167| 66,7 0,0 16,7 0,0 30,0 700 0,0 280 60,0 12,0 0,0
social obrigatdria
Educagdio 11,5 47,0 17,9 235 18 807 17,4 92| 740 1,0 153 05 150 79,0 6,0 207| 596 17,7 2,0
Actividades de satde humana e apoio social 15,2 40,4 29,3 15,2 11,9 75,3 12,8 19,4 56,9 1,8 20,3 1,5 22,6 70,1 7,3 32,3 41,6 23,3 2,9
Actividadesartisticas, de espectaculos,
desporivas & recreativas 74| 544 13,2 25,0 79| 651 27,0 14,0| 526 18 31,6 0,0 215 56,9 21,5 303| 258 416 2,2
Outras actividades de servigos 17,7| 442 136 24,5 11,7 721 16,2 14,7 528 18 29,4 12 185 654 16,0 304| 367 28,5 44

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014,

2016, 2018): compilagdo prépria
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Anexo | — Carateristicas das empresas por cluster - Salarios (2010-2018)

2010 2012 2014 2016 2018
4t Flexivel/ Flexivel/ ) Flexivel/ .
Salario
Estavel | Dual bual Contingenci |Amostra|| Estavel | Dual [Contingenci|Amostra ||Estavel | Dual Dujall Flexivel Cont.lngen Amostra ||Estavel | Dual |Contingenci|Amostra ||Estavel| Dual Flexivel Cont_lngenc Amostra
Acentuado al al Flexivel cial al ial
Salario Hora - Média 6,22 6,63 6,02 5,34 6,14 7,11 6,61 6,14 6,64 6,93 6,98 5,88 5,70 527 6,56 6,99 6,77 5,53 6,71 7,36 7,69 6,40 6,08 7,20
Saléario Hora - Desvio-Padréo 3,56 391 3,44 2,92 3,47 4,13 3,70 3,74 3,70 3,81 3,86 3,16 3,15 2,25 3,53 3,89 3,84 2,48 3,63 3,94 4,09 3,38 2,58 3,72
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal (2010, 2012, 2014, 2016, 2018): compilag&o prépria
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