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Resumo

Pretende-se compreender como a contratacdo a termo resolutive ¢ecerto pode
influenciar a percecédo de inseguranca laboral enquanto amn@aeate de perda do
emprego num futuro préximo.

Foram estudados dois grupos, empregadores e trabalhadores do setor ati,hotel
restauracao e similares, através de doze entrevistas gariveslas, para identificar e
analisar os motivos na origem da contratacdo a termo, da condagém para a
influéncia dos contratos de trabalho a termo na inseguranca laboral e em que awedida s
conhecidos os seus efeitos (negativos).

A metodologia de investigacdo qualitativa utilizada, com recurs@rgulacdo e ao
mapeamento cognitivo, permitiu concluir que a inseguranca laboratagmtios
trabalhadores € influenciada por fatores de natureza econdémiceefiiaa legal, bem
como por caracteristicas pessoais ligadas a sua situacdarfarpessoal, causando
efeitos negativos na sua saude e nos seus comportamentos. Assirhiexdsin papel
estratégico no combate aos efeitos negativos da inseguranca é&ahoraem-estar dos
trabalhadores.

Palavras-chave:insegurancga laboral; contrato de trabalho a termo certo; tiwkea
trabalho a termo incerto.

Abstract

This study aims to understand how those hired by a fixed termmactsytand those
without a fixed term can influence the perception of job insecugityhle imminent

threat of losing one’s jobs.

Two different groups, employers and workers in the hospitalityauesnts and similar
sector, were studied through twelve semi-structured interviewdentify and analyze
the reasons at the root of term contracts, the awareness of the influenceafrteacts
in job insecurity and to what extent their (negative) effects are known.

The qualitative research methodology, using triangulation and cognitapiny,

showed that the job insecurity felt by workers is influenceddopemic, financial and
legal factors, as well as personal characteristics linkedhdiv personal and family
situation, causing negative effects on their health and theivieehdhus, the HRM
will have a strategic role in combating the negative effetieb insecurity and well-
being of workers.

Keywords: job insecurity;employment contract for a fixed term; employment contract
for a not fixed term.
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Capitulo 1 - Introducéo

O ser humano, enquanto ser pensante que €, sente uma constante deassida
questionar, conhecer e compreender o mundo que o rodeia. Por isso, torna-se importante
para ele encontrar as mais infimas respostas e solucdesspprablemas, sendo a
investigacao cientifica 0 meio para atingir esse caminho.

O trabalho de investigacdo que se segue tem em vista a obtencaw die gra
Mestre, todavia, para além do seu fim académico, tem associadionudidético e,
sobretudo, de reflexao.

Segundo Souza (1991, p. 153) dissertar € “discorrer sobre determinadddema,
forma abrangente e sistematica”, de modo a que apds um estudbtéaimca e uma
analise reflexiva, se possa ordenar ideias e apresentar castrdmgrca de um dado

tema.

1.1 Enquadramento do tema

1.1.1 Enquadramento geral

O tema que esta dissertacdo pretende desenvolver, consisteudo dat
inseguranca laboral, na perspetiva do empregador e do trabalhador, peremntéatos
de trabalho a termo resolutivo certo e incerto, nos trabalhadoreddaételaria, da
restauracao e similares.

Como se podera observar, o contrato de trabalho a termo resolutivotéselisce
de ter diversas caracteristicas: pode apresentar-se comoelagaorde emprego
privado ou publico, ter natureza legal ou contratual, celebrar-sepm t@teiro ou a
tempo parcial, ser a termo certo ou incerto e, ainda, poder constitairrelacéo
triangular em que o destinatario da prestacéo laboral é gairte(regime juridico dos
contratos de trabalho temporario).

O tipo de contrato a termo resolutivo que se pretende estudar encpiamdra-s
direito privado a tempo inteiro, a termo certo ou a termo incedon&atualmente
estabelecido entre o trabalhador e o empregador (empresa), e r@® foutmas
especiais de contratos.



Tendo em conta a crescente necessidade de flexibilizar ou diexiBiizar as
regras de direito laboral, tém surgido duas linhas de entendinuemé:vai no sentido
da flexibilizac&o e da alteracdo da estrutura rigida daldegio laboral, para fazer face
as exigéncias de mercado atuais e, nomeadamente, defende ag@mimaermo como
alternativa a rigidez perante as disposicdes legais do despedipgat empresas; a
outra, defende que a contratagdo a termo nao oferece estabn@adseeguranca aos
trabalhadores, podendo a sua contratacdo desmedida trazer efeito®$egaino é o
caso da percecdo de inseguranca laboral por parte dos trabalhgderese veem
obrigados a adiar a organizagao da sua vida profissional, pessoal e familiar.

Para a compreensao do tema torna-se necessario desenvolver eestado ola
arte face aos contratos de trabalho, em primeiro lugar, para de segledarsemtier os
contratos de trabalho a termo resolutivo certo e incerto, desda @efinicdo, regime
juridico, caracteristicas e evolugéo.

N&o é possivel compreender e desenvolver a tematica dos contratos de trabalho a
termo resolutivo certo e incerto se ndo se compreender 0 reganaeiecisticas e
principios associados aos contratos de trabalhos em si mesmos, pséapieu por
criar dois temas inseridos na esfera juridica desta digdert@) o contrato de trabalho
e (ii) o contrato de trabalho a termo resolutivo certo e/ou incerto.

No que respeita ao tema da inseguranca laboral (tema drégyisdo de
literatura realizada mostra que tém sido feitos iniUmeros espadlasmedir a percecao
de inseguranca laborajob insecurity por parte dos trabalhadores temporéarios e
permanentes, mas atendendo a fatores associados ao bem-esiagcamot
produtividade, entre outros. Relativamente ao estudo concreto da percecdo de
inseguranca laboral nos contratados a termo certo ou incerto e, noreatglas seus
impactos, tendo em conta esta forma contratual, ndo foi encontraqaeguaferéncia
bibliografica.

Também o estudo da perspetiva ou ponto de vista do empregador da pexcecéo d
inseguranca laboral nos seus trabalhadores e a compreenséo dos aquetivdsvam a
contratar a termo certo ou incerto e da sua consciencializacé garoblema dos
efeitos da inseguranca laboral nos seus trabalhadores, ndo foi giafim@ado pela
literatura cientifica.

E com base nestas duas perspetivas, do empregador e do trabalhader, que s
pretendem compreender 0os motivos que levam a contratar e a sataclona termo e

se tém ambos 0s sujeitos (empregador e trabalhador) a condizieg@mdos efeitos ou



impactos que tal forma contratual pode constituir em termos deunaseg laboral
sentida pelos trabalhadores.

Para o desenvolvimento do tema da dissertacdo que ora se segue @efau-se
metodologia qualitativa, pois entende-se, tal como Bell (1997, p. 20), que “os
investigadores que adotam uma perspetiva qualitativa estdo maiessaidos em
compreender as percecgoes individuais do mundo. Procuram compreenséo @en vez

analise estatistica”.

1.1.2 Enquadramento historico

Ao longo da historia portuguesa e mundial, as relacdes de tradafiteoam
diversas e profundas alteragdes.

A grande maioria da doutrina juslaboralista, da qual fazete parautores que
mais adiante se desenvolverdo para fundamentar alguns dos momergosstleki,
entende que a formacédo das relagbes de trabalho sofreu varios owawihingo da
historia.

Desde as sociedades pré-industriais que incluem o “trabalho no muigd ant
(Leite, 2004, p. 9), o trabalho na sociedade feudal, o trabalhoayemwrporativo, até
as sociedades industrializadas e a regulacdo do mercadotgaalder novos espacos
econdmicos proporcionada pelos Descobrimentos dos finais do séc. XV e a¥ké
as primeiras leis sociais, passando pelos periodos anterior eigpoatedPrimeira
Republica e ainda os momentos pré e pos Constituicdo da RepublicquBsatgue se
seguiu ao 25 de Abril de 1974 e ao 1.° de Maio desse ano, até aos lth@s, dee as
relacbes de trabalho sofreram as suas mais vincadas @Gemcnomeadamente, 0s
principios e regras de ordenacdo social do direito do trabalho no quaklto dira
ordem de convivéncia humana sob a exigéncia da justica, ordem queetenmainada
comunidade juridica se sabe vinculante a cada momento” (Larenz, 1983, p. 208).

No ambito do presente estudo, importa focar sobretudo que foi principaknente
partir do inicio dos anos setenta que se passou a assistir aenagéal nas relacoes de
trabalho até entdo existentes, entre elas a expansao do fenénecentratacdo a termo
gue se apresentou como um “instrumento alternativo ao emprego estieiedndo de

ser um fendmeno especifico e pontual” (Gomes, 2007, p. 581).



Para Dunlop (1993), as empresas tém necessidade de definir critérios proprios de
admisséo e gestdo de mao-de-obra com 0 objetivo de conseguir alguagewvanb
mercado de trabalho fortemente regulado, deparando-se com pdaé#iadais pouco
flexiveis e os determinantes externos (impostos pelas negesiagletivas e regulacao
estatal) e as exigéncias de continuidade, estabilidade iénefe&c requeridas pela
atividade produtiva.

As relacbes de trabalho e a prépria estrutura organizativa loahtbaeram
pautadas com um padrdo de organizacdo produtiva, denominada por muitos de
taylorista e/ou fordista, que se apoiava em quatro principioobasiaduzidos na alta
mecanizacgao, na forte separacéo entre a concec¢ao e a producéecistms altamente
centralizadas e na fragmentacéo do trabalho produtivo, sendo que a prtadatikinha
da especializacdo do trabalho sem que se necessitasse, g@rgrande formacao de
mao-de-obra, e na producdo em série de enormes quantidades no seetgortter a
uma demanda com crescimento estavel (Paci, 1992).

Entretanto, segundo Paci (1992), a crise do petréleo de 1973 esgotou 0 padrao
de crescimento vigente no inicio dos anos 1950 e desde ai, as envaEvase
obrigadas a ajustar os seus niveis de emprego e as rela¢édmtie a um conceito de
crescente incerteza economica, devido a instabilidade produtiva xacarteacao
inflacionaria existentes.

De acordo com Martinez (2008), a verdade € que tem havido umanteesce
flexibilizagao face as regras do direito do trabalho, admitindo-se por exemplonais
facilidade o despedimento com justa causa ou aceitando-se ummaledbilidade na
fixacdo do horario de trabalho. Este autor esclarece ainda queeragdds que tém
vindo a ocorrer do ponto de vista da legislacédo laboral e das reléedethalho, sdo
fruto da concecao politica partidaria ou da coligacdo governamental.

E neste sentido, constata-se que o numero de alteracdes a red@¢aigdado
Trabalho desde 2009 até esta data, conta ja com oito versoes.

No caso da atual e crescente fuga a relacdo de trabalkay Wpente (2008)
refere que a:

contratacdo a termo passou a ser vista ndo apenas como umaaneskBdaco
das estratégias empresariais (...), mas também das gissatéguladoras
nacionais dos proprios poderes publicos, que viam no contratobdé¢htraa

termo um instrumento eficaz na gestéo e ordenacdo do mercadbalbd. (p.
172)



A tendéncia para as novas contratualidades tem, entretanto,acoisol
comunidade internacional, como é o caso da Agéncia Europeia pagurarga e
Saude no Trabalho (2009), outras preocupacdes do ponto de vista da emergéncia de
NOVOS riSCOS psicossociais, nos quais se inclui, por exemplo, o stresgado pela
inseguranca laboral.

A inseguranca laboral, mais conhecida mir insecurity que pode ter varias
formas, tornou-se um “fendmeno social” (De Witte, 2005, p. 1) que acabourporas
partir dos anos oitenta, causada precisamente pelas mudancasagstdas sistemas
econdémicos de alguns paises europeus e Estados Unidos da Ampégiaariginou
alteracdes ao nivel dos contratos e estruturas das empresasug pee, trouxe ao de
cima consequéncias do ponto de vista psicolégico aos trabalhadore® ouaiss
recentemente tém comecado a ser estudadas e compreendidas.

De acordo com Bilhim (2009), a necessidade das empresas reduzissusos
custos e de verem aumentado o desempenho de cada um dos seus trabalhador
concorréncia dos mercados e a crescente competitividade, “contaocootal
empenhamento da gestédo de recursos humanos, no sentido de se reinventar novos estilos
de gestédo das pessoas” (p. 49), reforcando que a gestdo de recursos deneadas
mais importancia a aspetos ligados as emocfes e caramdsrigtimportamentais dos
seus trabalhadores, deixando de parte a tradicional gestdo de, ps=st@ por iSso
necessario projetar para um nivel mais estratégico a suagdsitifio da organizacao,

fazendo face a novos sentimentos, como € o caso da perce¢do de inseguranca laboral.

1.2 Pertinéncia e atualidade do tema

Em setembro de 2014, o relatoriBrfiployment Outlook 2014livulgado pela
Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Economico (OQDIE)aex que
do total de trabalhadores em Portugal, mais de 21,4% esta camtcatd trabalho a
termo certo. Assim, no conjunto dos trinta e cinco paises da OCDEbathadores
nesta situacao representam 12,9% do total da forca de trabalho.

Os dados fornecidos relativamente ao territério nacional revailada que entre
a populacao ativa jovem a percentagem de contratados a termo assamaevancia
mais elevada, sendo de 56,9%, concluindo que a taxa de desemprego previgtalpa
de 2015 em Portugal € de 14,7% (OCDE, 2014).



Perante estes recentes dados a OCDE (2014) conclui que, por um lado, a
contratacao a termo pode ter um impacto negativo quer na igualdadeacgimiéncia
entre os varios trabalhadores, ja que estes contratados enfremtamags frequéncia,
uma maior inseguranca do que aqueles que estao a contrato sejretqum, por outro
lado, as empresas podem vir a desinvestir na formacao profissasntthbalhadores a
termo, 0 que por conseguinte, diminui a produtividade.

Também a Comissdo Europeia, em fevereiro de 2015 apresentou um estudo
intitulado “Precéarios e Mal Pagos?(CE, 2015) que vem revelar que Portugal é o
terceiro pais da Unido Europeia com mais trabalhadores contratadoso, apenas
atrds da Polonia e da Eslovénia. Este estudo revela ainda que dbadi@ies
permanentes auferem salarios superiores em cerca de 15%damdeas nas mesmas
condicbes, embora sujeitos a contrato de trabalho a termo. Nedittajrtambém se
apura no estudo que os contratos a termo fazem parte da vida de 238balbadores
portugueses, numa percentagem que sobe para quase 50% entre 0DjoOvVeTECS
de trinta anos de idade. Conclui ainda a Comissao Europeia que tsattabes que se
encontram nesta situacdo contratual, ttm menor protecao labdwmeakfcios sociais,
como € o caso, por exemplo do subsidio de desemprego.

E se, como diz o povo, “contra factos ndo ha argumentos”, ndo restamsduvida
de que o estudo do tema da contratacdo a termo associado ao problememto ao
sentimento de inseguranca laboral nos trabalhadores é de gnapoeancia para
gualquer Estado e, em particular, para qualguer empresa, tenddoresyds recursos
humanos e as chefias um papel importantissimo para a adocamtigiest e politicas
que contribuam para a reducao dos efeitos negativos associados tag@mtaermo, a
fim de ndo se comprometerem as geracdes presentes e futuras.

A escolha para esta investigacdo do setor da hotelaria stdaregdo deve-se
ao facto de os trabalhadores deste setor estarem entre osas@gmdos com a
contratacdo a termo resolutivo certo e incerto, devido ao caraenasaque O
caracteriza, como também devido as recentes alteracOes tilea facal que vieram
contribuir para o aumento da taxa de IVA aplicada ao setor. Indepenmadgné disso, o
Gabinete de Estratégia e Estudos do Ministério da Economia,sattawivulgacéo dos
dados relativos ao Relatério Unico de 2013, revela o setor da hitelagstauracio

como um dos maiores utilizadores do regime excecional da contratacéo a termo.



1.3 Definigdo do problema e pergunta de partida

De acordo com Coutinho (2011) em qualquer trabalho de investigacaaentif
existe um problema, de forma mais ou menos implicita, formulado etgente, seja
sob a forma de pergunta (interrogativa) ou sob a forma de objetaio(gmacao). O
problema de investigacdo tem uma funcéo relevante no sentido de aemtacao do
investigador, como se tratasse de um “guia” para a investigacdo a desenvolver.

O problema de investigacdo desta dissertacdo estabelecido numatgpelg
partida foi definido de forma mais especifica, de modo a contenoglasspetos
essenciais do estudo, tais como a referéncia ao que se estuttadebjesestigacao),
com quem se vai levar a cabo a investigacao (sujeitos) e emstigda o problema
(variaveis) (Molto, 2002).

O problema a estudar consiste pois, em compreender se a opgéanfraliacao
de pessoal através do recurso a forma de contratacdo a tetone/ce incerto, podera
vir a influenciar a percecdo ou o sentimento de inseguranca llgimraarte dos
trabalhadores.

Para o desenvolvimento deste problema, entendeu-se pertinente e imecessar
ouvir as duas versoes, ou seja, a perspetiva dos empregadorespgevpenue tém os
trabalhadores face ao tipo de motivos que estdo na origem da @@mtrateermo, sua
influéncia ao nivel da percecdo de inseguranca laboral e, nomeaglach@ntseus
efeitos (negativos) sobre os trabalhadores.

A definicdo do problema e seu estudo versam portanto, na aposic¢éo tigodois
de sujeitos diferentes que na relacdo de trabalho surgem nontealera posicoes
opostas, de modo a confrontar se em ambos 0s casos existe a c@lizeieficipara o
problema da inseguranca laboral e dos seus efeitos, ou de que modongbgsesa
posicionam na realidade face a esta questdo, ja que, os empregedotés sido
escutados no @mbito dos poucos estudos ja feitos sojofe iasecurity.

Assim, a pergunta central desta investigacao ficou estabelecida em:

Como € que os contratos de trabalho a termo resolutivo certo e
incerto podem influenciar a inseguranca laboral na perspetiva do
empregador e do trabalhador no setor da hotelaria, restauragédo e

similares?



1.4 Objetivos

Formulados o problema e a pergunta central da investigacéo agimgortante

identificar os objetivos, geral e especificos, desta investigacéo.

1.4.1 Objetivo Geral

Segundo Gil (2010), os objetivos gerais sdo “pontos de partida, que indicam uma
direcdo a seguir, mas na maioria dos casos, ndo possibilitam cqertgepara a
investigacao” (p. 99).

O objetivo geral da nossa investigacéo consiste, assiropepreender em que
medida é que a contratacdo a termo resolutivo, certo ou incerto, influencia a

inseguranca laboral que é percecionada pelos empregadores e pelos seus

trabalhadores do setor da hotelaria, restauracao e similares

1.4.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos dizem respeito as caracteristjuas podem ser
observadas e mensuradas (Gil, 2010). Assim, para clarificar ovolbjetial, propde-se
um conjunto de objetivos especificos organizados em duas dimensoes.
A) Grupo dos empregadores:

i) ldentificar e analisaros motivos que estiveram na origem da realizacdo de
contratos de trabalho a termo resolutivo certo ou incerto;

i) ldentificar e analisarse os empregadores tém consciéncia da influéncia dos
contratos de trabalho a termo certo e/ou incerto na insegurancal ldb®
trabalhadores;

i) Perceber se os empregadores conhecem os efeitos (negativos) da
inseguranca laboral.

B) Grupo dos trabalhadores:

i) Identificar e analisar se os trabalhadores conhecem o0s motivos que
estiveram na origem da sua contratac&o a termo resolutivo certo ou incerto;

i) ldentificar e analisar se os trabalhadores tém consciéncia da influéncia da

contratacdo a termo certo ou incerto na sua inseguranca laboral;



i) Perceber se os trabalhadores conhecem os efeitos (negativos) da
inseguranca laboral,
iv) ldentificar os seus principais medos e angustias enquanto contratados a

termo certo ou incerto.

1.5 Métodos da investigacéo

Com a finalidade de dar resposta aos objetivos geral e espedbsts
investigacdo foi efetuada uma extensa e criteriosa revisaogodfica sobre o tema da
dissertacdo, tendo sido consultados livros, capitulos, revistas cagtifartigos
cientificos, dissertacdes de mestrado e teses de doutoramerdam, kgualmente,
consultados diversos sitios na internet.

Foram ainda feitas reunides prévias com as empresas e JEUs&Ris, bem
como com 0s responsaveis do Sindicato dos Trabalhadores da Industriaeldeid;iot
Turismo, Restaurantes e Similares da Zona Centro, que derarplesata empresas
gue empregam trabalhadores a termo certo e/ou incerto.

A metodologia de investigacdo utilizada no desenvolvimento deste estdo é
investigacao qualitativa descritiva.

Para esta metodologia, socorremo-nos do tipo de investigacaade @stcaso,
visto que a recolha de dados dos dois grupos da amostra (empregadores e
trabalhadores), foi feita em trés empresas do setor da hotelaria, gEsiaisamilares.

No que concerne ao método de recolha de dados, foram utilizadas a décnica
observacao e a técnica da entrevista semi-estruturada, todaesylltadios obtidos que
sao objeto de anélise sdo sobretudo os recolhidos através do conteludoesiatasnt
feitas aos sujeitos e s60 muito pontualmente, os dados conseguidogcpéta tia
observacéo foram analisados.

Para os procedimentos de andlise sociotécnica qualitativa enecayr em
primeiro lugar, a técnica da triangulacdo, com vista ao recurgpirédo de trés
analistas independentes, de modo a que nao houvesse a tentacdo deisefamalise
subjetiva da parte da investigadora e, em segundo lugar, a télenicatamento de

mapas cognitivos.



1.6 Estrutura da dissertacéo

A presente dissertacdo € constituida por cinco capitulos que sanctemt
desenvolvem em volta do tema fulcral: a contratacédo a ternmarerhcerto e a forma
como esta pode influenciar a percecao de inseguranca laboralbabisadares do setor
da hotelaria, restauracéo e similares da zona Centro.

No presente capitulo é feita uma referéncia a relevancent tio problema de
investigacdo, ao objetivo geral e aos objetivos especificos daigagest, bem como a
metodologia de investigagao utilizada.

No capitulodois desenvolve-se a revisdo de literatura, onde se apresenta a
fundamentacéo tedrica da investigacao. Inicialmente aborda-se dacaraabalho e
o contrato de trabalho a termo resolutivo certo e incerto, para depdessnvolver a
inseguranca laboral j¢b insecurity’).

No capitulotrés expdem-se os aspetos metodologicos que foram considerados
para a realizacdo deste estudo, sendo definidas as questbeshigdtases de
investigacado, os instrumentos utilizados e os procedimentos, sedaeaido dos casos
de estudo e da amostra considerada e, por fim, a fiabilidade dos instrumentos.

No capituloquatro é apresentada a andlise e discussdo dos resultados, onde
consta uma analise essencialmente qualitativa e cognitieyést da técnica da
triangulacéo e da técnica de tratamento de mapas cognijwespassam por quatro
fases, técnicas adiante melhor abordadas.

No capitulocinco apresentam-se as conclusdes finais desta investigacdo, bem
como as suas limitacdes e recomendacdes para novos estudosadtzicom o tema

investigado.
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Capitulo 2 — Enquadramento Tedrico e Revisao da Literatura

Neste capitulo serdo apresentadas as referéncias tedricasordmstos de
contrato de trabalhpcontrato de trabalho a termo resolutivo certo e incestale
inseguranca laboralO primeiro subcapitulo sera dedicado ao conceito de contrato de
trabalho, o segundo subcapitulo ao conceito de contrato de trabathwoaédsolutivo
certo e incerto e no ultimo subcapitulo serd apresentado o conceitgegeranca

laboral, a que a literatura estrangeira apelidgateihsecurity”.

2.1 O Contrato de Trabalho

Para melhor desenvolver a tematica desta investigacdo, entenadecessario
contextualizar o que entende a literatura ser o contrato déhtvapais os contratos de
trabalho a termo resolutivo certo e incerto sdo considerados comaa®m@speciais,
ou seja, a excecionalidade aos contratos de trabalho (Leite, 2004; Martinez, 2008).

Assim, neste primeiro tema do presente capitulo, sera dado cuoehexido
estado da arte relativamente ao contrato de trabalho em desale logo, seréo
explicitados a sua nocgdo, regime juridico, modalidades e principamemios

caracterizadores.

2.1.1 Nocao, regime juridico e caracteristicas

E a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro (Codigo do Trabalho ou CT)addter
revista pela mais recente Lei n.° 69/2013, de 30 de agosto, o diplomagulegabula os
contratos de trabalho.

Para além da definicdo de contrato de trabalho prevista no Hotiydo Codigo
do Trabalho, podera ainda observar-se uma definicdo de contrato dieotrabartigo
1152.° do Cadigo Civil (CC):é aquele pelo qual uma pessoa se obriga, mediante uma
retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra pessoa, sob a autoridade e direcao
destd.
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Um contrato de trabalho implica, assim, a atuacao de pelo mencsuphiss,
um dos quais, uma pessoa singular que se obriga, mediante retribuigdstan yyma
atividade a outra ou outras pessoas, ho ambito de uma organizacao ausmidade
destas.
O contrato de trabalho é, assim, caracterizado pelos seguintes elementos:
- prestagao de uma atividadeo trabalho;
- retribuicdo ou salario: contrapartida do trabalho;
- subordinacéo juridicaz o regime no qual é prestado o trabalho sob a
autoridade e direcdo da entidade empregadora; é o traco datiacteta
situacao de salariado.

O legislador laboral, designadamente no artigo 12.° do CT, na@isatesim o
artigo 11.° do mesmo diploma, parece ter entendido necessério referelamentos
caracterizadores do contrato de trabalho, elencando uma sérieadtergsticas, as
quais levam a presumir a existéncia de um contrato de trabalho.

Acerca da presuncdo de contrato de trabalho, a Doutrina tem tdgitdoas
criticas as varias redacdes que este artigo teve ao longlivdosos diplomas laborais,
desde logo Amado (2007), que chegou a caracterizar aquela disposigiziuda e
mentirosa” (p. 15) dado que as varias redacdes se limitavam araherpes elementos
indiciarios que eram habitualmente utilizados pelos tribunaisgjudéncia), levando a
uma tendéncia falaciosa no apuramento da existéncia de certos contratosle. tra

No mesmo sentido, Reis (2005, p. 182), classificou de “embuste” aquela norma
defendendo que parece mais dificil provar a presuncdo da laboratidadee a
realidade que ela visa presumir.

Também Martinez (2008, pp. 315-316) entende que com aquela norma néo se
estabelece uma verdadeira presuncéo legal.

Para Ramalho (2006) ndo ha quaisquer problemas em identificaténeid de
um contrato de trabalho que contenha os trés elementos cardoi&szprincipais, o
problema recai, ao inveés, quando estes ndo sao claros e se tem de recorrer agresuncde

Doutrinalmente sempre se sustentou o0 recurso a indices para datesenise
esta ou ndo perante um contrato de trabalho, contudo, estes indipesiesiam
funcionar como uma presuncéo judicial e em conjunto com a prova testerfartipal
351.° do CC). Atualmente, a redacdo do artigo 12.° do CT ajuda a esctprecer

determinados comportamentos levam a presumir a existéncia deontmrato de
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trabalho, no entanto, como qualquer presuncéo, esta pode ser ilidida por mprova e
contrario.

A este propdésito, o artigo 12.° do CT prevé a presuncéo de contrato de trabalho
sempre que na relacdo entre a pessoa que presta a atividageaeoa outras que dela

beneficiam, se verifiquem algumas caracteristicas: &m eatitulo exemplificativo, da

existéncia de um pagamento ou contrapartida certos, por certa ddjvidia forma

periodica, num horério e local comuns e pertencentes ao beneficidoiqueenédo é

necessario assinar-se um contrato de trabalho para que existarefate um vinculo

laboral.

Os Analistas em direito do trabalho acrescentam outras céstcés mais ou

menos unanimes a nocao de contrato de trabalho, entre eles, Amado (ZDA&iro
(1991), Leite (2004), Martinez (2008), Ramalho (2006) e Xavier (1993), quedsen

sintetizar no Quadro 1 abaixo.

Quadro 1OQutras caracteristicas do contrato de trabalho

Outras caracteristicas do
“contrato de trabalho”:

Explicacéo:

Negdcio juridico bilateral,
nominado e tipico

Héa duas vontades em contraposicao;

Tem umnomen iurigarts. 10.° CT e 1152.° CC);

Tem uma regulamentacdo prépria e auténoma,
complementada por outros diplomas.

ainda qu

Negocio juridico causal

As obrigacdes das partes dependem de uma causa.

Negdcio juridico obrigacional

Cria obrigacbes para ambas as partes (dai emergiederes
principais, secundarios e acessorios de conduta).

Negdcio juridico sinalagmatico

Cria direitos e obrigac@es reciprocos e interdepetad.

Negocio juridico oneroso e
comutativo

H& um sacrificio financeiro para o desempenho deidatle
(trabalhador) e para a retribuicdo (empregador).

Negocio juridico de execugéo
continuada

Ao contrario de um contrato tipico de compra e wepdr exemplo,
contrato de trabalho ndo se extingue com a sudzaedb, mas
protela-se no tempo; todavia, isto nao significe qucontrato de
trabalho seja “perpétuo” (Cordeiro, 1991), ou “Nit@”

Negdcio juridicointuitu
personae

Cria uma relacao fiduciaria, de reciproca confiaegie as partes,
com expectativas e caracteristicas pessoais, dais,chonestidade,
boa-fé, certas qualidades, de tal forma que a ituibdb do

trabalhador numa dada atividade pode, em algunsscaser
invocada pelo empregador como prejudicial e infuelgi Em

sentido diverso, Cordeiro (1991) verifica um atendaeste lado
fiduciario com a massificacéo do trabalho.

Fonte: Elaboracg&o propria.
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2.1.2 Liberdade de Forma

O contrato de trabalho é também conhecido por ser um negécio juridico de
direito privado (Martinez, 2008) que tem como aspeto primordial o princi@io
autonomia privada previsto na legislacdo civil, mais precisamensatigo 405.° do
CC. Segundo este preceito legal, esta subjacente ao contratbadleotia liberdade de
celebracdo e de estipulacdo do seu conteudo, ndo carecendo, em refgrajade
especial, salvo quando a lei determinar o contrario.

Assim, para que exista vinculo laboral entre as partes, ndo &avécapie o
contrato seja reduzido a escrito. Basta, para estabelecersseaelagdo laboral, a
celebracdo de um contrato verbal, através das regras gendisntes da proposta e da
aceitacao.

E evidente, porém, que apesar do referido principio da liberdade de dorma
ainda do consensualismo (artigo 219.° do CC) nos contratos de trabaliteme
limitagdes (Cordeiro, 1991, p. 518; Xavier, 1993, p. 284). E o caso por exemplo, dos
contratos de trabalho a termo (n.° 1 do artigo 141.° do CT), dos contratesgaote
trabalho (n.° 1 do artigo 103.° do CT), dos contratos de trabalho com trabalhador
estrangeiro, salvo disposicéo legal em contrério (n.° 1 do artigo 6:F)deontratos de
trabalho a tempo parcial (n.° 1 do artigo 153.° do CT), entre outrasisiupievistas
no Codigo do Trabalho.

S&o as excegdes que levam ainda a que, em sentido divergentdydR@0al)
defenda a ideia de que a normas do nosso sistema laboral s&o pratanense
imperativas.

Para além da exigéncia da forma escrita para se torndieazes, estes
contratos que estao por imposicao legal obrigados a forma egod&amn ainda prever
determinados elementos que também devem ser apostos no contrasaripor b
pena de ndo serem considerados validos e de a sua prova se torhaGdifiestes
elementos as chamadas “clausulas contratuais” (Leite, 2004),tadesgnadas por
“clausulas acessorias tipicas” (Martinez, 2008), ou, no mesmo sdatths autores, as
também conhecidas “clausulas acessorias” (artigo 135.° e seguintes do CT).

Sao exemplos mais comuns destas clausulas contratuais, a condéegéng,ca
exclusividade, a ndo concorréncia e a permanéncia.

Efetivamente, a aposicdo do “termo” no contrato de trabalho sigujfieaos

efeitos do negdcio em causa dependem da realizacdo de um nladeratontecimento
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futuro, mas certo. J4 em situacéo diversa, a aposi¢do da “condig¢ste’ gxando os
efeitos que se pretendem realizar estdo dependentes de untaiaggimento futuro e
incerto.

O “termo” pode ser suspensivo (a realizacdo dos efeitos ocorrenounento
posterior ao da sua conclusdo) ou, mais frequentemente, resolutivoeifos o
produzidos logo apds a sua conclusdo mas, ao fim de determinado tempaledaeixa
produzir).

Quanto a validade dos contratos de trabalho para a qual seja exigidaaa
escrita ou clausulas acessoérias, e que a forma escrita nao sidlohrespeitada, a
consequéncia é a nulidade (artigo 220.° do CC), sendo os efeitos da nulidé&despre
no artigo 122.° do CT.

Idéntica solucdo ndo ocorre no caso do contrato de trabalho a f@uaido,
para este tipo de contrato, ndo seja observada a forma esefédpalai decorrente € a
conversdo do contrato a termo em contrato sem termo ou a tempo nmoizder;
conforme prevé a alinea c) do n.° 1 do artigo 147.° do CT.

Quanto a invalidade dos contratos de trabalho, parece importante, e
forma muito sintética, que como em qualquer outro negdcio juridico, ela ocorre por falta
ou por irregularidade de algum dos elementos que impecam a producéfeitiss a
que tende, podendo ocorrer uma invalidade total ou parcial, consoante o vitizeinuti

todos ou apenas parte dos elementos, respetivamente.

2.1.3 Modalidades

De acordo com o Caodigo do Trabalho, o contrato de trabalho pode configurar
varias modalidades, sendo que € na Seccéo IX que estas véralempeei elencadas e
reguladas.

As modalidades do contrato de trabalho sdo, portanto, as seguintes:

a) o termo resolutivo — artigos 139.° a 149.° CT;

b) o tempo parcial (também conhecido part-time — artigos 150.° a 156.° CT,;

c) o trabalho intermitente — artigos 157.° a 160.° CT;

d) a comissao de servigo — artigos 161.° a 164.° CT;

e) o teletrabalho — artigos 165.°a 171.° CT;

f) o trabalho temporario — artigos 172.°a 192.° CT.
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2.1.4 Sintese do subcapitulo (Contrato de Trabalho)

Tendo em conta os referidos artigos 10.° do Cddigo do Trabalho e 1152.° do
Caodigo Civil, pode-se definir de forma generalizada e breve que ogtosnde
trabalho s&o caracterizados por uma relacdo que pressupde dois sujeitos, cdemprega
o trabalhador, sendo que o trabalhador tem a obrigac&o de prestarrdetaratividade
profissional em troca de um salario que se insere na esfega@bnal do empregador
face ao seu trabalhador. Para além desta “troca” deltcapal salario e vice-versa, €
caracteristica fundamental de um contrato de trabalho a eixdstieaima relacdo de
subordinacgéo, ou seja, de dependéncia do trabalhador face ao empregador.

Os contratos de trabalho a termo resolutivo certo e incerto, gléseevolverao
de seguida, sdo apenas uma das varias modalidades que podeaouaifigcontrato de
trabalho, todavia, em todas as suas modalidades, sdo comuns aos ctdatnatoglho
aquelas trés caracteristicas (prestacdo de certa ativieldg&ncia de retribuicdo e

relacédo de subordinacao).

2.2 O Contrato de Trabalho a Termo Resolutivo Certo e Incerto

2.2.1 Termos da sua definicao

O vinculo contratual entre trabalhador e empregador pode ser maisnog me
precario consoante se esteja perante um contrato de trabalhareenoteperante um
contrato de trabalho a termo (Leite, 2004).

Tem-se, por um lado, os contratos de trabalho sem termo ou por tempo
indeterminado, nos quais o trabalhador é ja efetivo na empresa, né@aegssar a
relacdo contratual de trabalho por iniciativa do empregador, salveendoralgumas
das situacdes previstas na legislacao laboral. Por outro ladontostas de trabalho a
termo, os quais cessardo a partir de um determinado momento, que rpoektoseu
incerto.

Devido a esta especificidade que Ihes € caracteristica, @atosrde trabalho a
termo certo tém uma duracao legalmente fixada (data de ind@dim); e os contratos
de trabalho a termo incerto ndo estao sujeitos a certosslitaitgporais (tém uma data

de inicio, mas sem fim previsivel).
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No que se refere a terminologia a adotar, tradicionalmente, oatmrde
trabalho a termo girava sob a designacdo terminolégica de “womteatrabalho a
prazo”, como se podia observar através do artigo 10.° da Lei do Contratabdého
(LCT), quer no sistema portugués quer noutros sistemas juslabbedts, (2004;
Martinez, 2008; Ramalho, 2006).

Mais tarde, com o Decreto-Lei n.° 64-A/89, de 27 de fevereiro THCC
comecou-se a generalizar a designacéo deste contrato parattécdatiabalho a termo
resolutivo” que, € alias, segundo Ramalho (2006), a designacdo meenieamais
correta. Todavia, ressalva esta autora, quer a jurisprudéncia dmudriaa tém adotado
a expressao abreviada de “contrato a termo”, tradi¢cdo esfaiquantida pelo Cédigo
do Trabalho.

Ja Leite (2004) entende que ndo ha qualquer vantagem em substifuiessaa
contratos a prazo por contratos a termo, pois para além de sisr lieranética”,
também pode tornar mais dificil a sua apreensao por parte dos sénstéieos; e para
além disso, associada a estes contratos esta sempre a caradarfstigaoralidade.

Assim, nesta dissertacdo adotar-se-a a terminologia “comtregomo”, que €,

alids, a seguida pelo atual Codigo do Trabalho.

2.2.2 Evolucdo historica e andlise comparativa do ordenamento juridico

portugués e comunitario

No que se refere aardenamento juridico portugu&importancia da figura do
contrato de trabalho a termo obriga necessariamente a uma brayv&anoa sua
contextualizacdo histérico legal, pois € uma das mais importamigiseito laboral, por
motivos praticos, econdmicos, regimentais e dogmaticos (Ramalho, 2006).

O ordenamento juridico naciondlislaboral caracteriza-se por uma forte
producéo legislativa que desde logo se pode observar através do Quadro 2 seguinte.

Quadro 2Evolucao histdrica do regime legal do contrato de trabalho a termo

Data Informacéo geral
1867 — Caodigo Civil Principio dominante da autor@uha vontade,
apenas limitado no contrato de prestagéo de servico
doméstico (art. 1371.°)
1937 — Lei n.° 1952, de 10 de mar¢o Primeiro diploegulador do contrato de trabalho
com referéncia ao contrato a prazo (art. 10.9)
(continua)
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(continuacéo)

1966 — DL n.° 47032, de 27 de maio

Regulamentagédiga do contrato individual de
trabalho, com vigéncia quase experimental

1969 — DL n.° 49408, de 24 de Novembro

Lei do Contrato de Trabalho (LCT): carater
excecional do contrato a prazo (art. 10.°)

1975 — DL n.° 372-A, de 16 de Julho

Fortes restsc@®LCT: justa causa (art. 9.°)

1976 — Constituicdo da Republica Portuguesa  Cangiitalizacéo do conceito de justa causa e do

principio da seguranca no emprego (art. 53.°)

1976 — DL n.° 781/76, de 28 de outubro

Contrato de trabalho a prazo como fator dinamizador
do mercado de emprego (regime excessivamente
amplo)

1989 — DL n.° 64-A/89, de 27 de fevereiro

Consagracao do carater excecional do contrato a
termo, que passa a restringir-se a situacdes
rigorosamente tipificadas

1996 — Lei n.° 38/96, de 31 de agosto

Caracterizdg&motivo justificativo do contrato a
termo

1999 — Diretiva n.° 99/70/CE, de 28 junho

Uniforagido do regime do contrato a termo

2001 — Lei n.° 18/2001, de 3 de julho

Novas regeaa protecdo do trabalhador precario

2003 — Cddigo do Trabalho

Flexibilizacéo do regjoréico do contrato a termo

2009 — Lei n. 7/2009, de 2 de fevereiro (NovaReforco da protecéo do trabalhador contratado a

versao do Caédigo do Trabalho)

termo

2011 — Lei n.° 53/2011, de 14 de outubro

Novasaede calculo da compensacao decorrente
da cessacao do contrato de trabalho a termo

2012 — Lei n.° 3/2012, de 10 de janeiro

Regime @goeal e temporario de renovacédo
extraordinaria dos contratos de trabalho a termo ce

2012 — Lei n.° 23/2012, de 25 de junho e
Retificagdo n.° 38/2012, de 23 de julho

Alargamento do prazo dos contratos de trabalho de
muito curta duracdo e revogacgéao/alteracdo das
normas referentes a compensacao por caducidade

2013 — Lei n.° 69/2013, de 30 de agosto

Ajuste do valor da compensacao devida pela cessacao
do contrato de trabalho

2014 — Lei n.° 48-A/2014, de 31 de julho

Prorroga o prazo de suspenséao das disposicdes de

instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho
e das clausulas de contrato de trabalho, procedendo
segunda alteracéo da Lei n.° 23/2012, de 25 d@junh

Fonte: Elaboracao prépria.

Até a entrada em vigor do Cédigo do Trabalas,fases mais destacadas por
autores como Amado (2007), Cordeiro (1991), Leite (2004), Martinez (2008), iRkamal

(2006), Xavier (1993), entre outros, sdo em primeiro lugar, a fasevaetaredacao

originaria da LCT em 1969 que se destinava a regulamentacaa@guddi contrato

individual do trabalho, ainda que para tras existissem outras reéer&uc contrato a

prazo, por exemplo no Codigo Civil de 1867 (contrato a prazo como fonteldarsgy

para o trabalhador, pelo menos até ao seu termo).

A segunda fase mais marcante coincide com a producao do DL n.° 781286, de

de Outubro, que veio autonomizar o contrato a prazo como sendo um contrato de

trabalho especial (Ramalho, 2006).
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Um terceiro periodo surgiu com o DL n.° 64-A/89, de 27 de Fevereir6T)LC
gue veio regular o regime dos contratos a prazo a partir dos attigbsa 54.°. O
surgimento da LCCT procurou disciplinar o contrato a prazo, balizanderenos mais
concretos o seu carater de excecionalidade restringindo-o aieguagorosamente
tipificadas (Ramalho, 2006).

A este propdésito, entendeu também Martins (1989) da Associacao RsHLdRI
Gestores e Técnicos de Recursos Humanos que, face ao advérl@atséstatuido no
n.° 2 do artigo 41.° da mencionada LCCT, o seu n.° 1 era de enumeracao taxativa.

N&o menos importante foi também a constitucionalizagdo do conceitstde |
causa e do principio da seguranca no emprego, preconizados no artigo 53.° da
Constituicdo da Republica Portuguesa: “é garantida aos trabalhadeeggiranca no
emprego, sendo proibidos os despedimentos sem justa causa ou por motilos poli
ou ideoldgicos”.

Perante a preocupacdo que evidenciou no contexto laboral, designadament
seguranca no emprego, assunto que adiante se desenvolvera, a leiefuada
considerada pelo constitucionalista Canotilho (1998, p. 1192) como concilidelora
duas exigéncias fundamentais: a de “legitimidade mate(@dte transportar os
principios materiais informadores do Estado e da sociedade) e ‘abddura
constitucional” (deve possibilitar o confronto das forcas politicasqumoda de projetos
alternativos para a concretizacao dos fins constitucionais).

Assim, apesar do ordenamento juridico portugués continuar a configurar a
excecionalidade dos contratos de trabalho a termo, a verdade éeamrsivindo a
proliferar e a tornar-se numa pratica usual de contratacdo. Eoesequéncia deste
usus surge a preocupacao desta investigagcdo em compreendenfiugmaia do ponto
de vista da inseguranca laboral, dado que apesar da justificadgoalega contratacéo
a termo de muitos trabalhadores, a verdade € que podem surgir coosequégativas
associadas a esta tendéncia que podem pér em causa 0s principgtaaae recursos
humanos e, nomeadamente, 0os principios da seguranca laboral pedeeqelus
trabalhadores, trazendo eventuais efeitos nefastos para a sobrevieéoianizacao e

da estabilidade emocional dos seus trabalhadores.

Do ponto de vistaonstitucional Canotilho e Moreira (2007) asseguram que do
texto constitucional, mais precisamente do artigo 53.° da ConstituicRemlelica

Portuguesa, resulta uma protecao ao trabalhador mais vulneravel.
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Desde logo, a epigrafe do artigo 53.°, “seguranca no emprego”, teduma-s
varias dimensdes, tais como: i) no direito a ndo ser despedidus@ntausa ou por
motivos ideoldgicos ou politicos; ii) ha protecdo de outras figuessceadas a relacao
de trabalho; iii) na protecdo na organizacao interna do trabalhog dengmpresa ou
do servico; iv) e na protecdo perante todas as situagdes que saenrauznjustificada
precariedade da relacdo de trabalho, como é o caso do trabahnoaque “é por
natureza precario, o que € o contrario de seguranca” (Canotilho, &ria2007, p.
128).

Segundo Martinez (2008, p. 661), “quanto a aposi¢cdo de um termo resolutivo, a
liberdade contratual encontra-se limitada, pois, caso contraria, ®&ta em causa a
seguranca no emprego, como prevé o artigo 53.° da Constituicdo da Republic
Portuguesa”.

Pode-se assim afirmar que é a propria Constituicdo da Rep@itaguesa,
mae de todas as Leis, que parece querer proteger o trabalhaalgueha possivel
tendéncia abusiva da parte do empregador, procurando balizar e disietmos em
que tais contratos poderdo ou ndo ocorrer.

De facto, “como mostram estudos realizados e o revela a expargtiotidiana,
quanto mais precario for o estatuto do trabalhador, mais vulneraveli@ situacdo e

mais fragilizado se sente na defesa dos seus direitos” (Leite, 2006, p. 82).

No que se refere amrdenamento juridico comunitari@mbora inicialmente seja
disforme em varios Estados-Membros da Unido Europeia, o regimecquridis
contratos de trabalho a termo, tem vindo ao longo das ultimas décabietudo a
partir da “famigerada” crise do Direito do Trabalho (Gomes, 2003acusar percursos
semelhantes.

Para tal uniformizag&o contribuiu a Diretiva n.° 99/70/CE do Consellup&iwyr
de 28 de Junho de 1999.

Em paises como a Republica da Irlanda ou a Dinamarca n&ecgrer exigida
forma escrita na celebracéo dos contratos de trabalho a teemb@nt ndo havia uma
regulamentacédo legal especifica destes contratos no Reino Ouiglos havia, porém,
que tinham j& uma regulamentacdo, mas que era de tal foralhadet e restritiva,
como era por exemplo o caso da Italia e Noruega, que limitavanincppr da

igualdade de tratamento.
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A Diretiva n.° 99/70/CE veio, por conseguinte, disciplinar alguns daqueles
aspetos, introduzindo principalmente o principio da igualdade, segundo o qual os
trabalhadores cujo contrato seja de duracdo determinada ndo poddro s am
tratamento menos favoravel do que aquele que € dado aos trabalhadoesepies
(Leite, 2006).

Esta Diretiva € composta por quatro artigos e por um Acordo-Quadoual
constam doze consideracées gerais e oito artigos. E sobretudo ad. &rtig Diretiva
gue se encontram definidos os seus objetivos, sendo de destacar principalmente o intuito
de melhorar a qualidade de trabalho sujeito & contratacdo a termaw, asviabusos
decorrentes da utilizagdo sucessiva deste tipo de contratos, procwarhtir a
aplicacao do principio da nao discriminacéo.

Apesar dos seus objetivos, a Diretiva tem sido considerada por rauttowes
como um diploma “de conteddo muito modesto” (Gomes, 2007), composto de “(in)
compatibilidades” (Machado, 2009), dado que parece que 0 maior perigo nossontra
a termo € o da sua renovacao sucessiva e ndo tanto a contratagéo, aeforca o
primeiro autor. Significa que a Diretiva impde limites (sem dfieat) a duracéo e ao
namero de renovagfes do contrato, impondo que a contratacdo seja efparedanos
casos definidos na lei.

Na sequéncia deste entendimento, Gomes (2007), citando Weiss (1989), vei
expor que a Diretiva ignora os constrangimentos decorrentes datagidra termo,
designadamente, na sua expressa opinido, o medo de ficar sem cero@nega
caducidade do seu contrato e a incapacidade de criar e desenvavpergpetiva de
vida.

Independentemente dos seus elementos negativos, Gomes (2007) realca ainda
como positivos a importancia dada pela Diretiva n.° 99/70/CE a infaomags
trabalhadores contratados a termo sobre as vagas disponiveis emdpostaizalho
permanentes e o dever de formacéo profissional (artigos 6.° e 7.° da Diretiva).

A Figura 1 esquematiza de forma sintética as principais tesistcas e
contributos da Diretiva n.° 99/70/CE, assim como 0 seu objetivo pringigakem em
vista, tal como ja se referiu atrds, contribuir para a unifogézala regulacdo dos
principios atinentes aos contratos de trabalho a termo.
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Imposicao de limites (sem quantificar) a duraga
namero de renovacdes do contrato; contrataca
efetuada sé nos casos definidos na lei

(T D)
Principio da igualdade entre trabalhadore$ a
Objetivo: termo e permanentes

Uniformizar a

regulacédo do
contrato de

trabalho a termg

Dever de formacéo profissional

Diretiva n.° 99/70/CE,
de 28 de junho de 1999

Dever de informagdo aos trabalhadores
contratados a termo sobre vagtisponiveis em
postos de trabalhpermanentes

Figura 1 Objetivos da Diretiva n.° 99/70/CE, de 28 de junho de 1999.
Fonte: Elaboracé&o propria.

Segundo Ramalho (2006), apesar da preocupacdo da Diretiva n.° 99/70/CE em
minimizar os efeitos negativos da contratacdo a termo, a verdfe 8o deixou de
considerar este modelo de contratacdo como 0 mais adequado parauprasseg
objetivos da flexibilizacdo, ha muito desejada pelos Estados.

Para esta autora, os desejados objetivos (europeus e nacioret)dedtde da
gestdo dos recursos humanos e de promocao do emprego nos contratodhdeatraba
termo, mas também a sua fragilidade, tém influenciado a evolugie dwdelo
contratual, aumentando as diferencas de tratamento entre corstraatermo e
trabalhadores permanentes, prolongando-se no tempo. Veja-se, por exempboga cas
Espanha que nos ultimos anos tem alimentado a proliferacdo dos coattatoso,
através da figura do chamado “contrato de inserddsy'r{.° 12/2001), com o intuito de
fomentar o emprego (Ramalho, 2006).

Notério € também o caso da Alemanha que com a Lei sobre o Trabiahwpa
parcial e sobre o Trabalho a Termbeilzeit-und Befristungsgesgtzjue entrou em
vigor em 2001, veio dispensar o motivo justificativo nos casos em que 0 teon
exceda os dois anos. Em Italgtgtuto dei Lavoratoyisegue-se também uma tendéncia
de aceitacao e abertura para a outorga destes contratos, aiidatgda ao recurso as
associag0Oes sindicais ou negociagdes coletivas.

Em situacdo diferente, o direito laboral francés é maisitrestroferecendo

muitas semelhancas com a legislacdo laboral portuguesa, entraraa ccuriosa
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diferenca no aspeto em queCmde du Travail(Loi du 3 janvier 2008 unificou o
regime do contrato a termo com o do trabalho temporério.

2.2.3 Contratacéo a termo

2.2.3.1 Contexto atual

Perante os dados estatisticos atras referidos e que foram dosujggla OCDE
no relatério Employment Outlook 2014em que no nosso pais ha mais de 21,4% de
trabalhadores contratados a termo certo e em que a sua pesceréy vindo a
aumentar significativamente, bem como da Comissdo Europeia queverriro de
2015 apresentou um estudo intituladRyécarios e Mal PagosACE, 2015) revelando
ser Portugal o terceiro pais da Unido Europeia com mais trdbadisacontratados a
termo, urge questionar quais as vantagens e 0s inconvenientes da @naa&mo e,
por ventura, desenvolver os seus efeitos.

Para além dos dados revelados por aquelas duas entidades ofaiaacionais
(OCDE e Comissao Europeia), é também de referir as @statipublicadas pelo
Gabinete de Estratégia e Estudos do Ministério da Economia, satdengé dados
fornecidos pelas empresas no ambito da obrigacéo legal (Parfeba/2010, de 21 de
janeiro) de entrega do Relatério Unico — Quadros de Pessoal.

Segundo os Ultimos elementos divulgados por aquele Relatério Unico,
designadamente do seu Anexo A (Quadros de Pessoal), que data de ouf2{ii8, de
verifica-se também um aumento do numero de trabalhadores a termo.

Através dos dados inseridos no setor “I” (alojamento, restauraciolares)
verificou-se, a nivel nacional, que o namero total de trabalhadoresmarde outrem
em outubro de 2013 com contrato de trabalho a termo certo e incer88&8g, face a
61.657 sem termo. Verificando concretamente os niameros na zona Centro, apurou-s
um total de 20,6% de trabalhadores por conta de outrem a termo certdotalude
3,3% a termo incerto (117.876 trabalhadores), face a 73,4% (361.903) de contratados
sem termo (quadros 66 a 68, pp. 74-76).

Perante a atualidade destes nameros, é de todo pertinente o desentolgione
presente estudo, sobretudo porque os principios de gestao de recursos lo@vemos
estar sujeitos a evolucdo dos tempos, todavia atualizando os seussmesani

estratégias para continuamente dar resposta aos novos probleruds guegindo por
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forca de alteragBes estruturais nos setores sociais, ecwsoetou juridicos, que mais

nao se refletem se ndo nas organizagdes e nos seus atores principais.

Ramalho (2006) vé na contratacdo a temantagenstanto para o empregador
como para o trabalhador. Segundo esta autora, o contrato a termavegmde ser
celebrado com uma “motivacdo de iniciativa econdémica” e também aome
“motivacéo social”. Do lado do empregador, este tem a possibildeadazer face a
necessidades de gestdo corrente, podendo facilitar a substitaip@&ssoal ausente ou
reduzir o pessoal perante as caracteristicas da sua atividadeepugrlo sazonais. Para
além disso, pode lancar-se ao risco de empreender em situacesujosassultados
nao consegue prever, resultando numa vantagem do ponto de vista da gestao
empresarial. Do lado do trabalhador, considera que € uma vargatg@gneom contrato
de trabalho a termo, na medida em que os trabalhadores podem experoeasa
atividades profissionais por tempos delimitados, ndo se vinculando apemas.
Defende ainda que este modelo de contratacdo fomenta a aegdoprego aos que
mais tém necessidade de acesso a ele, contribuindo para o priocigitucional do
pleno emprego, bem como para o desenvolvimento da economia por favorecer novos
investimentos.

Como inconvenientespara os trabalhadores contratados a termo, Ramalho
(2006) menciona a menor estabilidade face a um “contrato de trajoaiwm”, dada a
verificacdo do termo, reconhecendo, por outro lado, que o sistema portugus adot
recurso a contratagdo a termo, “na pratica”, como uma forma dermanb regime
restritivo (caracteristico do ordenamento juridico-laboral portyg@dsociado a
cessacao do contrato de trabalho por iniciativa do empregador (Ramalho, 2003).

Marques (2011) considera o contrato a termo resolutivo como um “instament
de politica economica”, reconhecendo-lhe virtudes. A sua funcdo podinese a
celebracdo do contrato em si, em qualquer estaddio do desenvolvimento esagmas
ao contrario, também lhe reconhece uma funcéo negativa, que consistsat@aelo
contrato.

Para Pessi (2009) o facto deste contrato ter sido considegestma non grata
deve-se a propaganda da inclusdo do contrato a termo numa vertenteadedaee,

pois é por vezes comparado ao trabalho clandestino e simulado.
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Haarala, Lee e Lehto (2010) defendem uma “abordagem proativa” do diee
flexibilidade dos contratos de trabalho a termo, visto que a ausEnciavos modelos
contratuais dificulta o desenvolvimento da economia e das empresas.

Efetivamente, na sequéncia do Memorando de Entendimento (MOU) assinado
entre o Governo Portugués e a Troika (FMI, BCE e CE), deu-se uma reformadafboral
Portugal, que acabou por ser introduzida através da Lei n.° 23/2012, de 25 de junho,
contribuindo para a desvalorizacdo do trabalho, por um lado, e para a
“administrativizacdo do modo de trabalho”, por outro (Leite, 2013).

Leite (2006) refere que a tendéncia para a flexibilidade da mébrdena muito
reclamada pelas empresas, com o intuito de proporcionar maipettvidade “num
mercado de concorréncia cada vez mais agressivo e num contextadiaieal cada
vez mais aleatorio” (p. 70), teve como consequéncia 0 aumento da guadarino
mercado de trabalho.

Os contratos a termo passam a ser um fendmeno n&o pontual, tornando-se um
instrumento alternativo ao emprego estavel usado para a entradaroadon de
trabalho, afetando sobretudo as classes de trabalhadores menos dos|ifmeens e
operarios — a quem Gomes (2007) classificou de “trabalhadores manuais”.

Ora, segundo Gomes (2007), na pratica, a contratacdo a termo acabeu por s
converter em “mecanismo de insercdo no mercado de trabalho, prdeesslecao de
trabalhadores e modo de emprego sucedaneo do emprego estavel” (p. Bhdaca
por criticar que o recurso a necessidades pontuais de mao-de-obna teenado em
sucessivas espirais de contratagdo a termo. O que significa gugeterminado
trabalhador é contratado a termo de forma sucessiva pela reegmn@sa, sendo que
esta justifica a sua contratacdo com base em fundamentosntiife ou que, o
trabalhador trabalha para uma empresa que, por sua vez, faz parte glepo de
outras empresas e, em cada uma delas, alternadamente, o nabsthador vai sendo
contratado a termo para fazer as mesmas fungdes ou outras semelhantes.

Para Prieto (2000) a existéncia cada vez mais comum da sghstitdo
emprego estavel por contratos a termo e efeito rotacdo a cudita axibilidade, tem
custos sociais que tém permanecido ignorados.

Gomes (2007, pp. 582-584) enumera alguns dos custos sociais mais gritantes,
nomeadamente: (i) entre cada um dos contratos a termo é geeasttidntido subsidio
ou subsidios de desemprego, 0 que contribui para onerar o sistema dacaegacéal;

(i) a maioria destes contratados séo trabalhadores semapgdés profissionais, logo
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entram numa espiral de contratacao sucessiva, prejudicando a suaepobissional

e até de desvinculacdo as empresas contratantes; (iii) ndecasder de reduzir a mao-
de-obra, sdo os trabalhadores a termo os primeiros a demitig; givd desvalorizacao
profissional implica um desinvestimento na sua formacéo profisponglie sédo “mais
flutuantes”.

Seguindo um pensamento idéntico, Suwa (1999) também salienta que a
instabilidade prolongada no emprego causa a “desmoralizacédo dadétcabalho”,
prejudicando assim a formacao profissional, o que se vai traduzir im@xiatente
produtividade, devido ao sentimento de reducéo da protecdo no emprego.

Autores como Franco, Martinez, Mellado e Pellicer (2001, citado&emes,
2007) sao também da opinido que a contratacdo a termo pode: (i) proegaopmo
financiamento do sistema de Seguranca Social; (i) causabilititde laboral nos
trabalhadores a termo, situagdo que pode vir a repercutir-se nagdaigapessoais e
familiares, devido a sua dificil planificacdo e organizacag;d@usar maior nimero de
acidentes de trabalho, prejudicando a seguranca e saude dos trabajhésdr
prejudicar os Sindicatos porque os trabalhadores a termo néo se thldo; (v)
prejudicar as empresas, devido a falta de competitividade, assima devido a
rotatividade da formac&o profissional que traz mais custos e nensgoomtribui
competéncias mais competéncias, faltando o espirito de empresa,valgarmente
chamamos de “vestir a camisola pela empresa”; (vi) e gdedia procura agregada de
bens e servigos, consequéncia associada a uma perspetiva macroeconémica.

Independentemente dos efeitos negativos e criticas lancados pedoss aut
referidos, Weiss (1999) salienta ainda que os trabalhadores a t&dnosajeitos ao
medo permanente de ficar sem emprego com a caducidade do seu centrabalho,
podendo tornar-se um constrangimento a “incapacidade de desenvolver yretiaers
de vida’ (p. 103). Ou seja, acima de qualquer necessidade de ftdbilihd a
necessidade de seguranca no emprego.

Tendo em conta os efeitos negativos expostos associados a conaacao,
afirma Gomes (2007) que a tendéncia dos legisladores tem stdo &visucessivas
renovagbes dos contratos a termo, concretamente as que aconteceradale
fraudulento, sendo grande prova disso, embora criticavel como ja seoverié
Diretiva n.° 99/70/CE do Conselho Europeu, de 28 de junho.

Recentemente, Amado (2011) ao debrucar-se sobre o problema da liberdade

contratualersusseguranga no emprego, escreveu:
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O contrato a prazo parece hoje consistir num sonho para os empesggior
contrato a prazo como instrumento privilegiado de gestdo, como iestiaice
flexibilizag&o laboral), na exata medida em que, ndo raro, 0 ong”Yrge como
um pesadelo para os trabalhadores (o pesadelo da precariedadé [@m

tudo o que de pernicioso a esse vem associado). (p. 93)

O artigo 53.° da Constituicdo da Republica Portuguesa devera ser, na dpinia
Leite (2004) a regra do paradigma contratual. Quer dizer, ndo obasaciteunstancias
da atualidade contratual, o ponto de partida ndo pode deixar daedaca@o laboral

standard o emprego normal ou tipico ou o emprego por tempo indeterminado.

2.2.3.2 Condicbes de admissibilidade

A inseguranca ou instabilidade no emprego que do artigo 53.° da Constituicao da
Republica Portuguesa parece emanar, reflete-se tambémhaade pensamento do
legislador laboral, que no artigo 140.° do CT veio estabeleceuag@ts nas quais 0s
contratos de trabalho a termo resolutivo sdo admissiveis.

Devido ao facto dos contratos de trabalho a termo revestirem raturez
excecional, estes s6 sdo admissiveis se existir, por um lado,“nenessidade
temporaria da empresa” e, por outro lado, por “periodo estritamentssaecea
satisfacdo dessa necessidade” — n.° 1 do artigo 140.° do CT — devendsassavida
e expressamente fundamentados.

O n.° 2 do artigo 140.° do CT, a proposito da “necessidade temporaria da

empresa”, elenca quais as situacdes em que tal necessidadegadalmente ocorrer,
a saber: substituicdo direta ou indireta de trabalhador ausente esteaempedido de
trabalhar (por exemplo uma trabalhadora gravida que esteja aligenga parental);
atividade sazonal, ou outra cujo ciclo anual de producdo apresentdanicEgles
decorrentes da natureza estrutural do respetivo mercado; mrésgcecional de
atividade da empresa; execucao de tarefa ocasional ou de seecigampente definido
e nao duradouro, entre outras situagdes.

Para além dos dois requisitos constantes no n.° 1 do artigo 140.°, o n.° 4 do
mesmo artigo prevé ainda como motivos justificativos a celetrdeacontratos de
trabalho, embora s6 a termo certo, no caso do lancamento de nova atigdahdacao

incerta, inicio de laboracdo de certa empresa ou estabelecimertceete a empresa

27



com menos de 750 trabalhadores (alinea a)); e para contratiiratdaloas a procura do
primeiro emprego, desempregados de longa duragdo ou noutra situagéta e

legislacao especial de politica de emprego (alinea b)).

Artigo 140.°CT
Admissibilidade do Contrato

de Trabalho a Termo

N.°1 N.o1
(1.2 parte) (2.2 parte)
Fm====== * ------- 1 F======= * ——————— 1
1 Satisfagédo de necessidade ! 1 Por periodo estritamente necessar!
: temporéria da empresa : : a satisfacéo da necessidade :
| 1 | 1

Situacgdes de necessidade
temporaria da empresa
ou
Situacdes dg N.° 4
(lancamento de nova
atividade ou trabalhador a
procura 1° emprego ou
desempregado de longa
duragao)

Figura 2 Requisitos de admissibilidade do contrato de trabalho a termo resolutivo.
Fonte: Artigo 140.° do CT.

Tendo em conta o exposto, a mais significativa consequéncia do nao
cumprimento dos requisitos de admissibilidade previstos nos n.°s 1, 3 ourdgdo a
140.° do CT € a conversdo do contrato de trabalho a termo num contratoatte trab
sem termo — alinea b) do n.° 1 do artigo 147.° do CT, ou seja, a sua nulidade.

Face a estas condicbes de admissibilidade e motivos justiigatia
Jurisprudéncia, designadamente em alguns Acoérdaos (Ac. STJ de 1970571993, CJ
(STJ) 1993, T. Il, p. 283; Ac. Relacdo de Coimbra de 11/11/1992, CJ XW, p.

103; Ac. Relacao de Lisboa de 13/04/1994, CJ XIX, T. I, p. 166), tem consideriado
a aposicao do termo quando se visa satisfazer necessidadeseees da empresa,
dado que a razdo de ser do contrato a termo se encontra “prinmegaielacionada

com a transitoriedade do trabalho a efetuar” (Martinez, 2008, p. 664).

Vejam-se dois exemplos muito comuns. Uma determinada clausula com o
seguinte conteudo: a“ contratacdo do trabalhador justifica-se pelo acréscimo
excecional e temporario da atividade da emptesao satisfaz os requisitos exigidos e

nao seria suficiente para fundamentar a contratagéo a terme.dsdset deveria fazer-
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se mencdo aos factos em concreto que determinam o acréscimvidkdeate a
consequente contratacdo do trabalhador a termo, tais como, clientes, contratbss,peri
entre outras razdes especificas. Numa segunda situacéo, em exenmolio, 0 motivo
justificativo sera a substituicdo de um outro trabalhador, deverfeitgrexpressa
referéncia a identificacdo do trabalhador a substituir, traduzindoode suficiente,
claro, concreto e objetivo, a excecionalidade da estipulacao do contrato.

Por fim, cabe ao empregador fazer prova da licitude dos motiviifcais/os
da celebracéo do contrato de trabalho a termo, tal como dispde o n.Ci§ala40t° do
Caddigo do Trabalho. Neste sentido, Amado (2011) defende que este 6nus da prova pelo
empregador “se afigura logico, pois estes sao factos que, no plearamhabilitam o
empregador a recorrer a uma modalidade contratual flexivel qumytee modo, lhe

estaria vedada” (pp. 96-97).

2.2.3.3 Outros requisitos formais

Independentemente da observancia do motivo justificativo para zagéalide
contratos de trabalho a termo, a sua celebracdo esta ainda aujeitieos requisitos
formais, os quais se passam a desenvolver de seguida.

Antes do aparecimento das novas contratualidades e da viragem adonivel
contexto das relacdes de trabalho, o mais comum era a contrég¢sitabalhadores por
tempo indeterminado, em que existia um vinculo contratual ndo sufeiima escrita,
mas que nao deixava de pressupor um contrato de trabalho (Martinez, 2008).

N&o obstante o artigo 110.° do CT prever que o contrato de trabalho “néo
depende da observancia de forma especial, salvo quando a lei determine o camalrario”
como ja se pbde verificar no inicio do presente capitulo, fez-g€nei@ também ao
facto de os contratos de trabalho a termo resolutivo, certo e inestéaoem todavia,
sujeitos a forma escrita (primeira parte do n.° 1 do artigo 141.° do CT).

Para além do requisito obrigatorio da forma escrita, os conadesno devem
conter todos os elementos previstos na segunda parte do mencionado n.°igodo art
141.° tais como, identificacdo das partes outorgantes, assinaturad]idauisede,
tipo de atividade a realizar, local de trabalho, data de inicicaballro, do termo ou da
sua cessacao, consoante 0 caso, mas ndo menos importante, o “resp&ligo m
justificativo”, sob pena do empregador incorrer em contraordenacao @ravé do

mesmo artigo).
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Contudo, o legislador abdicou da exigéncia de forma nos “casos esphkiai
contrato de trabalho de muito curta duracdo” (artigo 142.° do CT), visto qué na
exigida a forma escrita perante um contrato de trabalho emdaatevisazonal agricola
ou para realizacdo de evento turistico de duracdo néo superiorza difis. Neste tipo
de casos o empregador observa, porém, outras exigéncias formaisé coroaso da
comunicacao obrigatéria a Seguranca Social do tipo de contrato sati@ayérmulario
eletronico préprio, entre outros elementos constantes das alinba® a)) do n.° 1 do
artigo 141.° do CT.

2.2.3.4 Contratos sucessivos

A caracteristica da excecionalidade destes contratos dentrab&éérmo levou a
que o legislador, através do disposto no artigo 143.° do CT, limitassetratacao
sucessiva de trabalhadores a termo para o0 mesmo posto de trabalho.

Segundo o preceituado no n.° 1 daquele artigo, a regra da sucessaiutrbssc
a termo é a seguinte: a cessacdo dos contratos de trabalhmoapteibe a nova
admisséo do trabalhador por via de outro contrato de trabalho a termoaquerstize
precisamente no mesmo posto de trabalho.

Aquela disposicdo impede ainda que seja o mesmo trabalhador colocado no
referido posto de trabalho através de um contrato de prestacdo gessequier seja
para 0 mesmo empregador, quer seja para outro empregador que See enooiat
relacdo de dominio ou de grupo, ou que mantenha estruturas organizativess. Em
consequéncia destas duas situacdes, a sucessao sO sera possivel auenda |
decorrido um periodo de tempo equivalente a um terco da duracdo do contrato,
incluindo renovacfes. Exemplificando: se um contrato de trabalho @ tewe a
duracdo de trés anos, incluindo renovagdes, o empregador ndo pode coatratar
trabalhador a termo para o0 mesmo posto de trabalho no periodo de um aexgguia
duracado do contrato) apés a extingao do vinculo.

Este impedimento ndo ocorre quando o motivo da cessacdo nao for imputavel ao
trabalhador. Ou seja, se a cessacgéo da relacdo laboral eotamey por iniciativa do
trabalhador, nada impede que a entidade patronal proceda a nova contratacdo a termo. O
Caodigo do Trabalho prevé, todavia, casos em que nao é aplicaved pguieldo de
impedimento, nomeadamente nas alineas do n.° 2 do mencionado artigo 143.8elo CT,

que sdo exemplos o acréscimo excecional da atividade da empresacgséacado do

30



contrato, a atividade sazonal, entre outros. Também neste caso benajdesrespeito
pelo periodo de impedimento para a contratagdo sucessiva de conttato®,aa
consequéncia é considerar-se que se esta perante um contratgppointiterminado,
contando para a antiguidade do trabalhador todo o tempo de trabalho prestado e

execucao dos contratos sucessivos (alinea d) do n.° 1 do artigo 147.° do CT).

2.2.3.5 Outras obrigacdes pelo empregador

Salienta-se que, de acordo com o artigo 144.° do CT (n.°s 1 a 3), retaern s
empregador determinadas obrigacdes de informacdo que consistermugicacao a
comissao de trabalhadores e a associacao sindical em que o tlabatteja filiado e a
Autoridade para as Condi¢cbes de Trabalho, no prazo de cinco dias Uteiarda
realizacdo de um contrato de trabalho a termo, bem como do sew jstificativo,
sob pena de incorrer em sanc¢des contraordenacionais.

Outra obrigacao relevante tem a ver com a afixacdo da exastnpostos de
trabalho permanentes que estejam disponiveis na empresa, de modoteafjahador
a termo tenha preferéncia na admissao (n.° 4 do artigo 144.°; e artigo 145.° do CT).

E, por fim, por via do artigo 146.° do CT, a obriga¢ido do empregadordsatar
contratados a termo de forma igual, respeitando os direitos @sd@Eibs aos mesmos
deveres dos trabalhadores permanentes em situagcdo comparavel, salvo nos casos em qu

por forca da legislacéo seja imposto tratamento diferenciado.

2.2.3.6 Contrato de trabalho a termo certo: Duragédo e Renovacao

Em regra, em termos dkiracdq o contrato de trabalho a termo certo tem uma
duracdo legalmente fixada, podendo ser renovado até trés vazesaeduracdo nao
pode exceder os dezoito meses quando se tratar de pessoa a gooquiaeiro
emprego; dois anos nos casos o n.° 4 do artigo 140.° do CT; ou trés ancstangesre
situacgdes, inclusive nas situacdes previstas no n.° 5 — alineas a), b) e ¢) do n.° 1 do artigo
148.° do CT.

Vejam-se as seguintes situacées exemplificativas: (jeserminada empresa
contratar um trabalhador a termo certo por um periodo acordadonicgdnmente de
trés anos, entdo ndo pode haver nenhuma renovacdo do mencionado congato; (

empregador fizer um contrato a termo certo inicial por um periodizziEto meses, a
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renovacdo ou renovagdes seguintes sO poderdo ser feitas se o d@ig@mado ndo
exceder os trés anos; (iii) quanto ao limite de renovacbes, @&rato inicial a termo
certo for celebrado por um periodo inicial de seis meses e repmvigual periodo, sé
0 podera fazer trés vezes e, neste caso, 0 contrato a ternaodigracdo maxima de
vinte e quatro meses.

O limite da duracdo do contrato de trabalho a termo certo ser@sdenbs ou a
existéncia de trés renovacgdes, consoante a situacao que se verificar era lugae

Ja o limite minimo de celebracdo de contrato de trabalhon#o teerto €,
segundo o n.° 2 do artigo 148.° do CT, de seis meses. Pode, excecionalmente, se
celebrado por prazo inferior nas situagfes previstas nas alireeg$ @) artigo 142.° do
CT, isto é, na maioria dos casos em que o legislador considstia @xia necessidade
temporaria da empresa, e desde que a duracdo nao seja infervista jpara a tarefa
Ou servico a realizar.

Quando nédo forem respeitadas estas regras de contratacatpu@gg® do

prazo inferior a seis meses, o0 contrato considera-se celebrado por esse periodo.

Em termos deenovacéo o contrato de trabalho a termo certo renova-se no final
do termo estipulado, ou seja, no final do prazo pelo qual foi celebrado igupbr
periodo (renovacdao tacita), se nao tiver sido acordado outro entretess (p& 2 do
artigo 149.° do CT), em gque a renovacao ja sera expressa.

No entanto, de acordo com o n.° 1 do mesmo artigo, podem as partes prever
desde inicio a irrevogabilidade do contrato de trabalho e este cadoctnal do prazo
estabelecido.

A renovagcdo expressa, existindo, esta sujeita aos requisitos de for
obrigatorios para a contratacdo a termo e sua respetiva goilidede (n.° 3 do mesmo
artigo), pois em qualquer das situagcbes em que possa ocorrerenmaacdo do
contrato a termo é fundamental que se continue a verificar o motévéegou a sua
celebracao.

Assim, mais uma vez, no caso de a renovacdo nao ter obedecido aqueles
requisitos, o contrato converter-se-a& em sem termo e o trabatteadwé ser integrado
na empresa como trabalhador efetivo ou permanente.

Com a Lei n.° 3/2012, de 10 de janeiro, o legislador introduziu tempoegrti@am
a possibilidade de renovacgfes extraordinarias nos contratos dadrabi@rmo certo,

que atingissem o limite maximo da sua duracdo até trintarde jde 2013. Estas
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renovacles extraordinarias deviam obedecer também a forma expleds que ndo
eram configuradas como renovacdes automaticas, nos termos do n.tigodd.@e do
artigo 5.° da Lei n.° 3/2012, de 10 de janeiro, em que este Ultilgo egtnetia para o

regime geral (n.° 3 do artigo 149.° do Codigo do Trabalho).

2.2.3.7 O contrato de trabalho a termo incerto: Duracgéo

Ao contrario dos contratos de trabalho a termo certo, os contratcbdthdr a
termo incerto ndo estéo sujeitos aos limites temporaisdefersegundo o artigo 148.°
do CT, no seu n.° 4, a duragdo do contrato de trabalho a termo incerto ndo pode
ultrapassar os seis anos.

E de referir que este tipo de contrato dura por todo 0 tempo necesa&@ia
substituicdo do trabalhador ausente ou para a conclusédo da atividade,ctar@fou
projeto cuja execucdo justificou a sua celebracdo, dado que ele séepantebrado
nas circunstancias previstas nas alineas a) a c) ou e) a h3diorattigo 140.° do CT,
sem prejuizo dos dois principais requisitos dos contratos a termatires@m geral,
gue séo a “necessidade temporaria da empresa” e o0 “periotamestie necessario a
satisfacdo dessa necessidade” (do ja referenciado n.° 1 do artigo 140.° do CT).

Face aquela disposicdo do n.° 3, parece que o legislador quis mestreua
celebracao, sendo estes contratos admissiveis “s0” nas situacoes ali @aaempl

Se neste tipo de contratos a termo incerto os trabalhadoresntéaiacios para
realizar certa tarefa especifica ou substituir trabalhagorperiodo de duracéo néo se
consegue prever a partida, entdo a manutencdo do contrato ocorrera esguanto
mantiver o fundamento que lhe deu origem.

Perante esta peculiaridade dos contratos de trabalho a ternto,iestes néo
séo, efetivamente, objeto de renovagoes.

Para além disso, dispdem as alineas b) do n.° 1, bem como a alioea. <},
ambas do artigo 147.° do CT, que os contratos de trabalho a termm iseert
consideram e convertem em sem termo quando apd6s a producdo dos efeitos da
caducidade ou decorridos quinze dias da concluséo da atividade, servig@uobra
projeto para que hajam sido celebrados, ou regresso do trabalhadduislabsti a
cessacao do contrato deste, o trabalhador contratado permanecenpedbse a sua

atividade.
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2.2.3.8 Cessacao

Poderao ocorrer diversas formas de cessacdo dos contratos de tfati@jbo
340.° do CT) no entanto, nos casos em que se esteja perante contreabslde &
termo, certo e incerto, a sua cessacao acontece quando se vergmartermo, por
caducidade (alinea a) do artigo 343.° do CT).

As regras da caducidade de contrato de trabalho a termo certo exdstasrno
art. 344.° do CT, ao passo que as da caducidade de contrato de trabaitwoiacerto
vém reguladas no art. 345.° do mesmo diploma.

Sob pena de ocorrer uma renovacao automatica ou a conversao em sentrato
termo, o empregador ou o trabalhador devem comunicar a contraparte deviata
fazer cessar o contrato de trabalho.

No caso do empregador essa comunicacao tem que ser feitaacdet@déncia
de quinze dias relativamente a data do termo. No caso do trabaltsdqurazo é de
oito dias (n.° 1 do artigo 344.°, em ambas as situacoes).

E de salientar que, no caso de haver comunicagdo pelo empregador ¢iocessa
por caducidade do contrato de trabalho a termo certo, o trabalhaddirégma uma
compensagao correspondente a dezoito dias de retribuicdo base e dugsrpatecada
ano completo de antiguidade (n.° 2 do artigo 344.°).

Para o célculo da compensacdo deve atender-se a formula netepnatista
no artigo 366.° do CT.

No gue respeita a caducidade do contrato a termo incerto, veéfpaasndo o
empregador comunica ao trabalhaddemninusdo fundamento que esteve na base da
sua celebracéo. Note-se que n&o basta a verificagdo do factalidgte necessario o
envio da comunicacdo, a qual tem de ser efetuada com a antecatfrsate dias
(quando o contrato tenha durado até seis meses); trinta dias (quandduraizaentre
seis meses e dois anos; ou sessenta dias (quando tenha duradoduomsades), de
acordo com o previsto no n.° 1 do artigo 345.° do CT.

Mais, inexistindo a comunicacéo da caducidade nos termos acabaadsride r
0 empregador é obrigado a pagar ao trabalhador a retribuicdgoodente ao periodo
em falta (n.° 3 do artigo 345.° do CT).

O montante da compensacéao a que o trabalhador tem direito é taalbalado
com base no artigo 366.° do CT (n.° 5 do ultimo artigo) e corresporataaade: (i)

dezoito dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano compéetiigdelade,
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nos trés primeiros anos de contratacdo (alinea a) do artigo 345.°, n.¥)4 (d) ©u
doze dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completiguidadd, nos

anos subsequentes.

2.2.4 Sintese do subcapitulo (Contrato de Trabalho a Termo Resolutivoe@to e
Incerto)

Pelo exposto, verifica-se que as relacbes contratuais de tradmdteoam ao
longo dos ultimos anos alteracbes no seu paradigma, ndo s6 a nisehlnaomo
também a nivel europeu, tendo-se passado de uma situacdo dgoeagtéeel para
uma situacédo de emprego precario (Prieto, 2000).

O crescente incremento da contratacdo a termo, que passou de modalidade
contratual de trabalho pontual e excecional a uma pratica comowxe tuma realidade
diferente em termos sociais e organizacionais que nao pode dedifareinte a
disciplina da gestéao de recursos humanos.

N&o obstante a realizacdo do contrato de trabalho a termo ertmegrto ter
de obedecer, por forca do artigo 140.° do Cdédigo do Trabalho, aos requisitos da
necessidade temporaria e por periodo estritamente necessadajade € que, 0S
trabalhadores nesta relacdo, estardo mais suscetiveis a giwsosarte dos
empregadores face a situacdo de subordinacéo e precariedaderisticas deste tipo
de relacéo contratual (Gomes, 2007).

Autores como Amado (2011), Gomes (2007), Leite (2004), Martinez (2008),
Suwa (1999) ou Vicente (2008) enumeram consequéncias da contratagéo, daesr
como a instabilidade prolongada no emprego que origina a desracéialida forca de
trabalho, o prejuizo da formacgéo profissional, o aumento do desempregeracao
dos sistemas publicos de Seguranca Social, a diminui¢cdo da produtivittael@ueros
exemplos, dos quais destacamos com este trabalho a percecdo demgsetaboral
cujo estudo tem normalmente surgido associado as relacfes albdrpkecario (De
Witte, 2005).

Ora, apesar das caracteristicas do sistema juridico-lab@ah evolucdo do
ponto de vista da contratacdo a termo, onde s&do balizadores dega@&ligos do
trabalho de cada um dos Estados e ainda a Diretiva 99/70/CE, poderao esiase
normas suficientes para atenuar os efeitos negativos que segundo es |

referidos vém associados a este regime contratual.
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E assim, importante, definir do ponto de vista da gestdo de recursosdsyma
praticas adequadas que ajudem os trabalhadores a estabiliztezanque atualmente
se vive quanto a continuidade ou ndo no seu local de trabalho, sendo espezialme
importante refletir as sua consequéncias associadas a contratagdo. a te

Bowen e Ostroff (2004) defendem, por exemplo, a existéncia de um alinhamento
estratégico (vertical) em que as praticas de gestdo aesos humanos estejam
orientadas para apoiar 0s objetivos dos trabalhadores, dai a impodi@mtisalizacao
da disciplina da gestdo de recursos humanos a novas praticas, futdifdeacdo da
contratacdo a termo e, por conseguinte, das consequéncias fasguéainsa laboral, a

qual se ira desenvolver no subcapitulo seguinte.

2.3 A Inseguranca Laboral (“job insecurity)

Neste terceiro tema do segundo capitulo, comeca-se por expor o eetgndim
do estado da arte, face as diversas definicbes dos autores sEaguaanca laboral, os
motivos ou causas do seu aparecimento, bem como alguns estudcssectquitativas
das consequéncias e impactos negativos na vida dos trabalhadores estdm g
organizacional da propria empresa e, por fim, algumas estrapegésa diminuicdo do

seu impacto negativo, fruto dos estudos cientificos existentes.

2.3.1 Definicao

O aumento da preocupacédo pela comunidade cientifica europeia ieaamer
com o estudo da problematica da inseguranca laboral, a que a htenddunacional
designa dejbb insecurity, deveu-se sobretudo as mudancas ocorridas no mercado de
trabalho, sendo atualmente um dos assuntos mais estudados (SverkenHé&lIgr
Naswall, 2002).

Segundo Sverke, Hellgren e Naswall (2002), na década de 1960-1970, a
inseguranca laboral era considerada como um motivador (seguraned) |am passo
gue, a partir dos anos 1980, ela passou a ser vista comstressoy originando
diversas consequéncias negativas quer para os trabalhadores, quer parazag@egani

Observa-se, assim, uma clara evolucdo da definicaimsgguranca laboral
existindo varias definicbes por inUmeros autores, das quais sgldi@am algumas

das mais importantes no Quadro 3 seguinte.
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Quadro 3Defini¢cdes de Inseguranca Laboral e respetiva referéncia bibliogréafica

Definicéo Referéncia (autores)

«Percecao de impoténcia em manter uma Greenhalgh e Rosenblatt (1984, p. 438)
continuidade desejavel perante uma situacéo

ameacadora de perda de emprego»

«Expectativas em relacdo a continuidade da  Davy, Kinicki e Scheck (1997, p. 323)
situacdo de emprego»

«Antecipacéo subjetiva de um acontecimento Sverke, Hellgren e Naswall (2002, p. 243)
involuntario relacionado com a perda de

emprego»

«Percecao de ameaca de perda de emprego e De Witte (1999, p. 156)

preocupacfes associadas a esta ameaca»

Preocupacéo genérica acerca da existéncia Hartley, Jacobson, Klandermans e van Vuuren
continuada do trabalho no futuro, mantendo as (1991, citados por De Witte, 2005)

suas caracteristicas atuais

Fonte: Elaborag&o propria.

No entanto, a definicdo dieseguranca laborapode verificar-se de um ponto de
vista mais objetivo ou mais subijetivo.

Para autores como Sverke, Hellgren e Naswall (2002), a inseguahiocal é
um fendmenmbjetivoque ocorre independentemente das experiéncias dos sujeitos e da
interpretacdo da situacéo, por exemplo, mediante um proceskmwdsizing de uma
mudanca estrutural na organizacdo ou de recessdo econdmica, eagdabortes. Ja a
inseguranca laboralubjetiva tem a ver com as experiéncias e percecdes negativas que
a inseguranca laboral pode ter sobre o individuo.

Na verdade, a maior parte das definicbes de inseguranca lgaoesem
assentar numa basabjetiva(De Witte, 1999; Van Vuuren, 1990, citado por Sverke et
al., 2002), dado que € a experiéncia do individuo que implica a sua vsiiceedes
sobre a realidade objetiva e como que seleciona a forma pelasqoeice¢cdes formam
esta realidade subjetiva. Nesta medida, dois trabalhadores mitiexeo mesmo posto
de trabalho e com as mesmas condi¢cdes contratuais, podem exaerikigcentes
niveis de inseguranca laboral, pois, enquanto individuos, podem ter peredaées
interpretacdes de modo diverso da realidade que vivenciam.

Também ndo se pode deixar de considerar que, associada a definicdo de
inseguranca laboral, estd ainda a caracteristica da involunterié@aeenhalgh, &
Rosenblatt, 1984), visto que grande parte dos trabalhos realizados debtenes
debrucam-se sobre os trabalhadores que ndo escolheram deliberad@meante

emprego incerto, por ser mais adequado as suas necessidades atuais.
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Ha ainda quem defenda que os trabalhadores inseguros experienciam uma
discrepéancia entre o nivel de seguranca que gostariam de téved percecionado de
seguranca que o empregador oferece (Hartley, Jacobson, Klandermeams V&uren,

1991, citados por Sverke et al., 2002 e De Witte, 2005). A este propdsdmealém
desta discrepancia, € também mencionado por todos estes autoresmenserde
impoténcia percecionado pelos trabalhadores.

Por outro lado, as varias definicbes de inseguranca laboral dos diversos
especialistas referidos no Quadro 3, procuram sobretudo distinguir oitcodee
“inseguranca laboral” do conceito de “perda de emprego”. E di&gtmcdo é
principalmente caracterizada por uma diferenca na natureza deépg@e em Si
(Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002).

Quer-se com isto dizer que, a perda de emprego é uma situagiiatanJa a
inseguranca laboral, diferentemente, envolve uma experiéncia costididaia, bem
como uma prolongada incerteza em relagdo ao futuro, sendo poragé8sauma
potencial fonte de ansiedade (Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002).

A propésito do conceito dansiedadeainda que muito sinteticamente, Pereira
(2004) refere que a “maioria dos autores deriva a ansiedade do medo, isto €, aotecipac
da propria destruicdo, lesdo ou punicdo mais ou menos iminente” (p. 248), o que
poderia levar determinada pessoa a retrair-se de executar asunaeefas, nao
conseguindo compreender nem consciencializar as razdes por que onfaddoCtal
posicdo ndo é unénime, pois, com 0s avan¢os das neurociéncias, smiee-ge
ansiedade “depende dos neuromediadores sinpticos”, sendo em grandempgarte
disposicéo hereditéaria.

Voltando a terminologia adotada, Borg (1992, citado por De Witte, 2005) faz
uma distingdo entre inseguranca laboral cognitiva (probabilidagerder o emprego)

e inseguranca laboral afetiva (medo de perder o emprego).

E por fim, Sverke e Hellgren (2002) fazem ainda uma distincdo entre
inseguranca laboral qualitativa e inseguranca laboral quantitativa.

Na otica de Sverke, Hellgren e Naswall (2002), a inseguranca llgjpataativa
significa a percec¢éo de potenciais perdas na qualidade do trabalho, comenpaoea
deterioracdo das condi¢cdes de trabalho, diminuicdo do salario, inesistéac
oportunidades de carreira ou maior carga de trabalho.

A inseguranca laboral quantitativa relaciona-se com o sentimento da

continuidade (ou a perda) do trabalho em si (Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002).
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N&o obstante o abrangente elenco de definicdes de inseguranch ¢ablmago
deste estudo debrucgar-nos-emos numa concecdo mais ampla do cbaseoo no
facto de haver uma preocupacdo genérica acerca da existénamadetdo trabalho
no futuro, sendo essencialmente uma percecdo subjetiva, 0 que significas que
trabalhadores ndo sabem se irdo manter os seus postos de traballsei@o skeles
dispensados (De Witte, 1999).

Assim, inseguranca laborafica definida nesta dissertacdo como sendo aquela
gue observa um carater subjetivo e quantitativo com base nas pesggeésas dos
individuos a estudar, tendo em conta a visdo, experiéncias ou pontosaddevisida
um, traduzindo-se na incerteza diaria e continua quanto ao seu futuronespgita ao

medo de perder o seu trabalho.

2.3.2 Causas e antecedentes da percec¢éo de inseguranca laboral

A percecdo subjetiva da inseguranca laboral moveu na comunidadiicaie
alguns estudos relacionados com as suas causas e antecedentes.

De acordo com Ashford, Lee e Bobko (1989) e também Hartley, Jacobson,
Klandermans e van Vuuren (1991), citados por De Witte (2005), os antexedent
inseguranca laboral podem ser divididos em trés niveis: (i) matagcionado com o
grau de desemprego no pais ou na regido; (i) das caracasrisdividuais, que
determinam a posi¢cao do trabalhador na empresa (por exemplo, teagm de
servico, nivel ocupacional); (iii) e o relativo aos tracos de personalidade.

Segundo De Witte (2005), a psicologia € uma ciéncia que teneainadunte a
tendéncia para associar os antecedentes da inseguranca labukedl atos tracos de
personalidade dos individuos, até porque aquele fendmeno é subjetivo. Poréstepara e
autor, seria demasiado redutor associar apenas as caraatedstipersonalidade dos
trabalhadores como antecedente da inseguranca laboral.

Efetivamente, a percecdo de inseguranca laboral resultaaenegnedida, das
condicOes “objetivas” em que os trabalhadores prestam ou exerceia aividade
laboral, tendo sido este o resultado para que tém apontado os priastpdiss acerca
deste tema, nomeadamente, para antecedentes macro e variaveagiegishford,

Lee, & Bobko, 1989; Hartley, Jacobson, Klandermans, & van Vuuren, 1991, citados por
De Witte, 2005).
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Os estudos referidos tém sobretudo apontado para que existe untac@orre
entre a percecdo subjetiva de inseguranca laboral e a percemagenal da taxa de
desemprego num determinado momento (Né&tti, Happonen, Kinnunen, & Mauno, 2005)

Para Naswall e De Witte (2003), a percecao de insegurancallabaté o
reflexo da situacdo econdmica do mercado de trabalho e, acremtentegerente ao
trabalho temporario.

Ainda sobre a percecao de inseguranca laboral, De Witte (2005) dgfends
trabalhadores da classe operéaria e do setor industrial, a quewcklenblue collar-
workers (trabalhadores de “colarinho azul”), sdo tendencialmente matxypados
com a inseguranca laboral, ao que apontou que tal se devia a, por urselado,
pessoas com uma menor qualificacdo e, por outro lado, serem sobretudo os
trabalhadores destes setores 0s que mais sdo contratadosreenteagporario, pelo
gue, em consequéncia disso, se tem verificado uma maior probabilidadende\ger
despedidos.

Assim, apesar da natureza subijetiva, a inseguranca laboral podefexo dos
contextos “objetivos” (De Witte, 2005) que se vivem num determinado paéeyiéio,
face ao nivel de desemprego, situagdo econdémica e mercado de trabalho.

A conceptualizacdo subjetiva que se tem vindo a expor, recorde-se, é a
inseguranca acerca do futuro, o que significa que os trabalhadoresbafo sairéo
manter 0os seus postos de trabalho ou se serédo dispensados (De WitteQd %89,
para uns, a diminuicdo de encomendas pode ser interpretada como um dado nao
significativo e, para outros, como um fator de preocupacéo, ainda cpieposo de
trabalho ndo esteja objetivamente em causa (De Witte, Sverke R\Wgsseveldt,
Goslinga, Chirumbolo, Hellgren, & Naswall, 2008).

N&o obstante os resultados quanto a inseguranca no trabalho sereodsobret
notdérios no ambito das relacdes de trabalho temporéario (Naswiak, \&itte, 2003), a
verdade é que ha resultados também no sentido em que a inseguramta lai®ros
verificada nos trabalhadores temporarios quando comparados confiead&rnos
trabalhadores permanentes. Neste caso, acontece sobretudo umalagior entre a
inseguranca laboral e as consequéncias negativas da insegubamghda parte dos
trabalhadores permanentes, sendo estes Ultimos mais afetados do puista de
satisfacdo com o trabalho, da implicacdo com a organizacédoua isasle (Bernhard-
Oettel, Sverke, & De Witte, 2005).

40



Segundo De Cuyper e De Witte (2007) os resultados obtidos nestessulti
estudos poderédo justificar-se pelo facto dos trabalhadores pernsapspegarem da
parte dos seus empregadores garantias de estabilidade e decgegyrpor outro lado,
pelo facto dos trabalhadores temporarios ja anteciparem a insggulaboral,

associada a sua situacéo contratual.

2.3.3 Consequéncias Negativas

As consequéncias da inseguranca laboral tém surgido essena@ahssntiadas
a uma vertente negativa, sendo considerada em muitos modelossetaiPsicologia
como um “stressor” (Karasek, & Theorell, 1990; Siegrist, 1996; W&87), e por
conseguinte, trazem um mal-estar na saude dos trabalhadoresadoransude estar na
organizacao.

As teorias explicativas das consequéncias negativas da inseglabo@al tém
surgido em varios momentos nos trabalhadores, designadamente na veetente
necessidades como a satisfacdo no trabalho, a capacidade de wankalario e
alcancar uma autonomia financeira, a capacidade de desenvolvimental pess
profissional, de bem-estar e salde emocional, de constituir damilire outros (De
Witte, 2005).

Do ponto de vista do trabalhador, o medo de perder o emprego pode levar a
frustracdo destas necessidades e, de seguida, as piores perspétieas seu futuro
(De Witte, 2005).

Segundo Furda e Meijman (1992), existem dois fatores que poderiamratenua
aquelas consequéncias negativas, a saber: a previsibilidade entwmloc O
desconhecimento do que pode acontecer no futuro e se se vai ou nao peTdergo,
aliados a incapacidade de controlar esse sentimento e a dificeldattenar medidas
adequadas para prevenir a perda do emprego sdo caracteristatdasaseapmuns no
sentimento de inseguranca laboral.

Ha quem entenda que o aparecimento da inseguranca laboral es@Enprete
na falta de controlo (Dekker, & Schaufeli, 1995; Greenhalgh, & Rosenblatt, 1984).

Nos estudos mencionados por De Witte (2005) quando os trabalhadores sabia
de antemao que iam ser dispensados dos seus postos de trabalho, melbcsauam

bem-estar, porque conseguiam controlar agora o seu futuro. Nestdipergseée autor
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considera que os stressores que causam falta de controlo sdootlaismg@ticos para o
bem-estar do que os stressores imprevisiveis.

Os resultados das principais consequéncias na saude e bendestar
trabalhadores apurados em estudos realizados por diversos autores gEdem

observados no Quadro 4 seguinte que sintetiza o seu impacto negativo.

Quadro 4Ilmpacto negativo da Inseguranca Laboral: resultados de estudos e autores

Resultados Autores (citados por De Witte, 2005)
Correlacdo negativa com a satisfacdo no Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Davy, Kinicki, &
trabalho Scheck, 1997; Rosenblatt, Talmud, & Ruvio, 1999.

Correlacdo negativa com os indicadores Biissing, 1999.

gerais de bem-estar psicoldgico

Correlacdo negativa com os indicadores Lim, 1997.

gerais de satisfacdo de vida

Correlacdo positiva comhurnout Dekker, & Schaufeli, 1995.

Condutor de stresse cronico se o sentime vanVuuren, 1990.

de inseguranca laboral persistir

Aumento do nivel de irritacdo; ansiedade; Burchell, 1994; Hartleyetal, 1991; Landsbergis,
sintomas psicossomaticos e queixas fisicad988; van Vuuren, 1990.

(presséo arterial e doencas coronarias)

Inseguranca Laboral

Fonte: De Witte (2005).

Face aos elementos expostos, também se compreende que a inftig&ncia
inseguranca laboral ndo se limita apenas ao contexto laboral est@mmo trabalho,
como também ao bem-estar mais amplo, como é o caso da &atisfan a vida
propriamente dita (De Witte, 2003).

Spector (1997) caracteriza a forte correlacdo entre sfagg@to no trabalho e a
satisfacdo com a vida, dado que o trabalhador satisfeito na suazacganha-de sé-lo
em principio também na sua vida familiar e social.

Todavia, Sverke et al. (2002) ressalvam que os resultados obtidos isdo0 ma
limitados do ponto de vista da verificagdo do impacto da insegurargrallabbre o
bem-estar fora do trabalho.

Existem muitos mais estudos sobre inseguranca laboral ass@aciad&os
fatores, porém entende-se que estes nao deverdo ser aqui desenvajesimante
porgue se estaria a divergir do tema a desenvolver que é a ingadatmral associada
a contratacdo a termo, nomeadamente o estudo da inseguranghnalymerspetiva do
empregador e do trabalhador perante aquele tipo de contratacatgrradeotelaria e

da restauragao.

42



Para além do modelo tedrico do controlo e da previsibilidade, De Y2Q05)
considera que as consequéncias negativas da inseguranca laboral podsEm t
fundamentar-se com base no modelo de Provacdo Latente de Jahoda (1982). Este
modelo centra-se na importancia que tem o “emprego” para as pesdambéem
naquilo que ele proporciona em termos de satisfacao das suas necessidades.

As sociedades modernas encaram o “emprego” como uma fersandivéncia
social fora da familia, de sustentabilidade, de desenvolvimento pessmalial do
individuo e de reconhecimento social, pelo queyreeaca da perdale emprego so6
podera originar uma frustracdo dessas necessidades e ter cocissqté#n ou mais
prejudiciais como gerda do emprego em ¢$Dekker, & Schaufeli, 1995; Sverke,
Hellgren, & Naswall, 2002).

A terceira teoria explicativa das consequéncias negativaseguranca laboral
apontada por De Witte (2005) é a teoria do contrato psicolégico que, dewda

importancia neste estudo, procura-se individualizar no ponto seguinte.

2.3.4 A influéncia do Contrato Psicoldgico

Para Smithson e Lewis (2000) € provavel que a inseguranca laberaisdre
refletida no contrato psicologico.

O contrato psicoldgico remonta a originaria relacao de trabahongo prazo,

o “velho acordo”, envolvendo “uma troca de lealdade por trabalho arduceifBe
2007, p. 2).

Rousseau (1995) descreveu o contrato psicolégico como uma relacdo de
intercambio implicita que existe entre um certo trabalhadon& dada organizacao”,
sendo perspetivado como uma percecdo individual das obrigacbes mutea® entr
trabalhador e a organizacao.

O contrato psicolégico é orientado para o futuro, pois s6 nestes térquas é
possivel a sobrevivéncia da relacao trabalhador-empregador, coma ragmpmessa
e aceitacdo implicitas (Machinsky, 2004).

Rousseau e Parks (1993) defendem que o trabalhador vé implicitamente a
relacdo de trabalho como uma promessa (de estabilidade no em@rgge) o seu
desempenho é percebido como um contributo (uma forma de pagar pela promessa).

Curiosamente, Robinson, Kraatz e Rousseau (1994), verificaram queaataont

psicolégico altera-se com o passar do tempo, pelo que constataalurgate os dois
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primeiros anos de trabalho, o trabalhador acredita que deve menos aaedpgue
esta a si proprio.

A concecdao tradicional de contrato psicolégico tinha na sua gémdseacao
relacionada com a seguranca no emprego, entre outras, tais comeagapo ou, por
exemplo, as condi¢des de trabalho (Ferreira, 2007).

Quando alguma dessas obrigagbes é quebrada por qualquer uma das partes
(trabalhador ou empregador), entdo considera-se violado o contrato psologi
Significativamente, qualquer violacdo existente por parte do empregade afetar
ndo somente o que o trabalhador acredita ser seu direito, mas tamiém o
trabalhador se sente obrigado a oferecer em troca (Machinsky, 2004).

No Quadro 5, exemplifica-se a quebra de confianca na relacaalldesrdo a
violacdo de uma obrigacdo de seguranca que tera sido percecionatiepminado

trabalhador, quando questionado sobre tal.

Quadro 5Violacao do contrato psicologico

Tipo de violacao Definicdo Exemplo

Seguranca no cargo Promessas ndo cumpridas “A empresa prometeu que ninguém seria
referentes ao grau de excluido do programa de treinamento, que todos
seguranca no cargo nds estavamos seguros até a colocacdo. Em troca

dessa seguranca, aceitamos um salario mais
baixo. Em seguida, a empresa eliminou quatro
pessoas do programa de treinamento”.

Fonte: Adaptado de Robinson e Rousseau (1994, citados em Muchinsky, 2004, p. 320).

No ambito dos contratos de trabalho temporario existem alguns esbidess
expectativas que os trabalhadores criam acerca da segurangd tdboecida pelo
empregador, desde logo, o contrato psicoldgico nestes trabakddomporarios tende
a ser mais transacional, envolvendo uma relacdo especifica the mazo e
focalizando-se principalmente na troca monetaria (De Cuypere &\idte, 2007). Ao
contrario, os trabalhadores permanentes veem o contrato psicatégicosendo mais
relacional, esperando que a organizagcdo providencie a mencionada segurang
(Millward, & Brewerton, 2000).

Assim, perante as situacdes de trabalho temporario, na perspéadareor
De Cuyper e De Witte (2007), a inseguranca no trabalho pode ndo canduizira do
contrato psicoldgico, pois os trabalhadores temporarios ndo assunseguranca

laboral como uma promessa basilar.
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J& quanto as expectativas que os trabalhadores criam acesgudanca laboral
oferecida pelo empregador e vice-versa nos contratos de trabaitmoa mdo existem
conclusdes de relevo, no entanto, ndo deixa de haver um contrato psicoldgiom e

mais ou menos transacional.

2.3.5 A influéncia no comprometimento organizacional

As consequéncias negativas da inseguranca laboral tém surgido sobretudo
contexto em que a ideia de um “emprego para a vida”’ deixa denserealidade, o que
podera colocar em causa a pertinéncia do comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional, que na literatura tem sido também
abordado como empenhamento, compromisso ou implicacdo organizacional, foi
inicialmente abordado como um constructo unidimensional (Morrow, & McEIlroy
1993), reconhecendo-se atualmente que o comprometimento organizacional pode
assumir diferentes formas, assumindo a sua multidimensionalidaee, (&l Meyer,
1990).

Segundo Allen e Meyer (1996), o comprometimento ou empenhamento
organizacional € o estado psicolégico que vincula a relagdo do individgarézacéo,
afetando a sua deciséo de nela continuar a permanecer ou nao.

Na realidade, independentemente da dificuldade real em tornar-se um
trabalhador efetivo no atual mercado de trabalho, a verdade é qumpassas
continuam a desejar selecionar os melhores trabalhadores, osdedasdos e
competentes, embora também os mais flexiveis e de elevado desempelo que o
nivel de comprometimento organizacional dos trabalhadores continuduécssd para
as organizacdes como forma de retencéo dos seus melhores trabalhadores.

Com fundamento em Rego (2003), e tendo em conta a definicdo de insagurang
laboral adotada na presente investigagéo, a existéncia de unmalz@mprometimento
organizacional poderia sentir-se, em principio, huma componente afetivanoa
componente calculativa (instrumental).

Rego (2003) considera que a pessoa que permanece na organizagao porque se
sente emocionalmente ligada, identificada e envolvida na orgamizagérendo al
permanecer se enquadra na componeafgtgva do comprometimento organizacional;
quando o trabalhador se mantém ligado a organizacao devido ao reconhedmsento

custos associados com a sua saida da mesma, que podem ser a deisdecizativas

45



de emprego, ou 0 sentimento de que os sacrificios pessoais geradsaiqeelaerdo
elevados, sentindo portanto a necessidade de permanecer, entdo esadise ape
componentealculativa(ouinstrumenta).

Porém, McElroy, Morrow e Rude (2001), vieram demonstrar que a seguranca
laboral como pratica de gestdo de recursos humanos pode afetaproroetimento
organizacional nas duas referidas componeateiva e calculativa como também
numa outra componente, a componeraenativa— grau em que o colaborador possui
um sentido de obrigacdo ou de dever moral de permanecer na argan{Rego,
2003).

No quadro 6 seguinte mostra-se de uma forma sistematizadaésas tr
componentes mais comuns do comportamento organizacional definidas por Allen e
Meyer (1990).

Quadro 6As trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

Categorias Caracterizacéo O trabalhador permanece Estado
na organizagéo porque...  psicoldgico
Afetiva Grau em que o colaborador se sente ... sente queuer Desejo
emocionalmente ligado, identificado e permanecer.
envolvido na organizacao.
Normativa Grau em que o colaborador possui um sentida sente queleve Obrigacéo
de obrigacao (ou do dever moral) de permanecer.
permanecer na organizagao.
Calculativa Grau em que o colaborador se mantém lige ... sente quéem Necessidade

(instrumental) & organizag&o devido ao reconhecimento d necessidade de permanece
custos associados com a sua saida da mes
Este reconhecimento pode advir da ausénc
de alternativas de emprego, ou do sentimel
de que os sacrificios pessoais gerados pel:
saida serdo elevados.

Fonte: Rego (2003).

Pfeffer (1995) entende que a seguranca de emprego dada aolsattafesd
representa 0 compromisso da organizacdo para com o0s seus trabs/hadore
particularmente valorizada em contextos de crise, como 0 que se vive recesitement

Para este autor, os niveis de comprometimafgtivo podem aumentar, uma
vez que se verifica um aumento da crenca do trabalhador nos valaregmdaacéo.
Todavia, o comprometimentoormativo também pode ser reforcado, dado que o
trabalhador pode simplesmente sentir-se moralmente obrigaddbaireirsentimento

de lealdade. Tal situacdo também se pode verificar no comprometicaécuilativg
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pois a saida da organizagdo pode implicar uma perda de seguranée gupassivel

atingir noutra organizacao.
2.3.6 Consequéncias para as Organizacoes

A inseguranca laboral por parte dos trabalhadores pode originar ainda
consequéncias negativas para a organizacdo. No quadro 7 seguinte sa@adasume
algumas das atitudes e comportamentos dos trabalhadores insegisasbservados

pelos Analistas.

Quadro 7 Atitudes e comportamentos dos trabalhadores inseguros

Consequéncias para a organizacao Autores
IS (atitudes e comportamentos) (citados por De Witte, 2005)
.c% Deterioracdo do comprometimento organizacional Sverke et al., 2004
7'5 Desconfianca da gestao da empresa Ashford, Lee, & Bobko, 1989
2 Resisténcia contra a mudanca organizacional Greenhalgh, & Rosenblatt, 1984
g Diminuicdo de desempenho De Witte, 2000
2  Desrespeito pelos comportamentos de cidadania Bultena, 1998
E organizacional
Intencéo dos funcionarios a deixar a empresa Davy et al., 1997

Fonte: De Witte (2005).

De acordo com Greenhalgh e Rosenblatt (1984), perante as atitudes e
comportamentos adotados pelos trabalhadores ameacados pela perdaregy a
sobrevivéncia da organizacdo pode encontrar-se ameacada. A diminuicdu do s
desempenho e, por sua vez, do comprometimento, pode causar do ponto de vista da
“atmosfera social” o medo geral e levar, por exemplo, os trabates mais
gualificados a sair e a procurar noutra empresa a estabilidade que necessitam

Entendem ainda aqueles autores que, se tal suceder, a empresa feecaeda a
contratar outros trabalhadores e a renovar os seus quadros de pessoal, 0 que @B&ao deixari
de ser benéfico se ndo estivesse em causa um aumento dogmpigtados num novo
processo de recrutamento, nem uma perda significativa do ponto de visanun
despendido para as novas admissdes de pessoal (Greenhalgh, & Rosenblatt, 1984).

Como explicitado anteriormente, a quebra do contrato psicolégico com o
empregador pode justificar a mudanca dos comportamentos do trabalhador qu
ressentindo-se, muda a sua forma de estar durante a prestacao do seu trabk¢het(Sve
al., 2004; van Vuuren, 1990, citados por De Witte, 2005).
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Encontrando-se violada a implicita e esperada seguranca ofeneeida
empregador na relacdo de trabalho, o trabalhador ndo vé motivappanaiar a dar o
seu contributo esavoir-fairé a organizacdo. Procura, entdo, restabelecer o equilibrio
através de um menor envolvimento na organizacao e, eventualmentgaaatesua
saida como forma de se proteger da chamada “sindrome do ndo enviolyjimene se
referiram Greenhalgh e Rosenblatt (1984).

2.3.7 Recomendacdes doutrinais para diminuicdo das consequéncias negativas

Face ao entendimento de De Witte (2005), € inevitavel dissociar eittode
inseguranca laboral de elementos ou efeitos negativos, precisamadteaeatitudes
e comportamentos que pode gerar na organizacdo, tal como acabamosicde ver
através do quadro 7 anterior. Assim, aquele autor refere ainda quas coondancas de
natureza econdmica operadas nas sociedades modernas, € muito provagel que
magnitude dos efeitos negativos da inseguranca laboral crescajupeé necessario
encontrar formas de atenuar a complexidade daqueles efeitos.

Segundo este autor, as caracteristicas da imprevisibilidaderdgroiabilidade
na inseguranca laboral podem ser reduzidas através de trés:faomaunicacgao,
participacéo e incremento da justica organizacional.

A comunicacdo dentro das organizacoes € fundamental para que o0s
trabalhadores possam sentir-se confiantes e conscientes das mudancapaesvde
futuramente. Um trabalhador esclarecido e informado, segundo §ehnveeiDeNisi
(1991) consegue controlar e prever os eventos futuros e diminuir o seu nivel de
inseguranca laboral, porque obtém dentro da organizacdo uma comunicagéa @b
“honesta”.

A segunda forma de diminuir aqueles efeitos negativos é tambawésatia
participacdo nas decisOes sobre o futuro da organizagdo e, portanto, sobte o se
emprego (Parker, Chmiel, & Wall, 1997). Para estes autores ahtaalor envolvido
nos assuntos da sua organizacdo consegue controlar melhor a pidadsbdos
acontecimentos futuros, detendo ainda um maior controlo sobre 0s seus sentimentos.

A este propoésitoGreenberg e Lind (2000alientam a importancia, quer da
comunicacap quer da participagdo na organizacdo, para falar em *justica

organizacional” (e também em “justica processual”’), ressalvando o recurso a
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procedimentos adequados nos processos de mudanca e seus resultadekh@aaam
previsibilidade da organizagao.

A literatura menciona ainda outras variaveis que poderdo ajudanaaato
fendmeno da inseguranca laboral, nomeadamente os seus efeitos negapo®
social por familiares e colegas de trabalho (Lim, 1996ymar os trabalhadores,
dotando-os de maior capacidade para reagir e gerir as suaSesnfi@ge a quaisquer
processos de mudanca suscetiveis de ocorrer no meio organizanbneiiido porque
vivem-se atualmente momentos de grande instabilidade econdmica.

Sugere ainda a literatura, designadamente De Witte (2005), ginepersante a
melhoria das condi¢cbes de “empregabilidadeimiloyability, no sentido em que
deveriam desenvolver-se competéncias profissionais, habilidadgesseais, formas
e técnicas de comunicacdo e de melhorar a capacidade enotidaiteacoes de stresse
ou de mudanca estrutural.

Em breve trecho acrescente-se ainda a mencgéao feita pelaufiie@o modelo de
Siegrist (1996), denominado deffort Reward Imbalancelmodelo de esforco-
recompensa) que significa a possibilidade de equilibrar os es®rgesecompensas.
Ou seja, se a presenca da inseguranca laboral for acompatradgompensas aos
trabalhadores, por exemplo, prémios salariais, melhoria do seu edientro da
empresa, redistribuicdo de tarefas, diminuicdo da carga de tralmtre, outras
sugestdes, pode ser possivel, ainda que em tempos de dificuldant@anieas, atenuar
os efeitos negativos da inseguranga laboral.

Em qualquer das posicdes, este modelo acarreta custos que, em dempos
reducao de custos, podem néo ser facilmente praticaveis (De Witte, 2005).

De Witte (2005) acrescenta que, do ponto de vista da saude, os efgéidsose
elencados no Quadro 4, poderiam ser também atenuados com o0 recurso as
recomendag0es referidas pelos diversos autores.

Em concluséo, De Witte (2005) relata que o estudo sobre os efeitivogga
inseguranca laboral tem incidido sobretudo no contexto do bem-estateciisdividual
e das atitudes e comportamentos organizacionais e, nomeadamerdgespedivia dos

trabalhadores.

2.3.8 Medicdo e avaliacdo da percecdo de inseguranca laboral: Escala

psicométrica
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No quadro da inseguranca laboral quantitativa, isto €, a inseguamgauada
de perder o emprego em si, que € aquela em que se tem foiadstedo, a medicao
da percecdo de inseguranca laboral foi validada com o0 recurso aescaia
psicométrica desenvolvida por De Witte em 2000 (Elst, De Witte, & De Cuyper, 2014).

Elst, De Witte e De Cuyper (2014) fizeram uma simplegé&afga & existéncia
de outros instrumentos de medicéo e escalas da inseguranca laboral iyaaetitague
referem que estas ndo devem ser utilizadas “sem uma avadis¢@matica das suas
caracteristicas psicométricas entre paises e barreiras licagliigp. 364).

A apresentacao e validacdo da mencionada escala de De Witte (30@gnada
por “JIS” (job insecurity scalg ocorreu em cinco paises europeus (Bélgica, Holanda,
Espanha, Suécia e Reino Unido), tornando-se vélida e conféwekelacdo ao
comprometimento organizacional afetivo, perce¢cédo de saude gerakie#@n ao auto-
relato de desempenho.

A JIS (apresentada no Quadro 8) é constituida por quatro itendiclales
numa escala de Likert de cinco pontos que varia entre o “discoedimeote” (1) e o
“concordo totalmente” (5). Perante esta escala, quanto mais @&evackm os

resultados, mais elevados séo os niveis de inseguranca laboral.

Quadro 8Escala de Inseguranca Laboral

Escala de Inseguranca Laboral (De Witte, 2000)
1. Provavelmente, em breve perderei 0 meu empieg
2. Tenho a certeza que perderei este emprego
3. Sinto-me inseguro com 0 meu futuro neste engyo
4. Eu sinto que posso perder este emprego nuntdto proximo
Fonte: De Witte (2000).

A escala inclui itens afetivos (por exemplo, ‘Eu sinto que posso pester
emprego num futuro préximo’) e itens cognitivos (por exemplo, ‘Tenhertaza que
perderei este emprego’).

Embora as componentes afetivas e cognitivas possam ser tegtaramente
distinguiveis(Huang, Niu, Lee, & Ashford, 2012R verdade é que acabam por se
interligar na forma de ver dos trabalhadofies Witte, 2000), porque dizem respeito
tanto a ameaca como as preocupacdes sobre a perda do empregpoa Roportancia

do trabalho para o individuo e a impoténcia ou incapacidade de lidar aoreaga de
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perder o emprego, ndo sao considerados como elementos da inseguranicéElahora
De Witte, & De Cuyper, 2014).

Sverke e colaboradores (2004) utilizaram também uma escala guengtabal
de inseguranca laboral validada em quatro paises europeus (Biéddji@aHolanda e
Suécia), porém tem sido a escala JIS a mais utilizada emertiés contextos, paises e
linguas (Bélgica — Baillien e De Witte, 2009; Finlandia — KinmynMauno e
Siltaloppi, 2010; Espanha — Sora Miana, Gonzalez-Morales, CabaReire, 2011;
Africa do Sul — Tilakdharee, Ramidial e Parumasur, 2010).

Ainda Sverke e Hellgren (2002) deram exemplos de uma listdgamedida de
inseguranca laboral global e multidimensional por inUmeros autdesgfadamente,
Ashford, Lee, & Bobkp1989).

2.3.9 Sintese do subcapitulo (Inseguranca Laboral §db insecurity)

Como se pode verificar, o conceito deb‘insecurity foi por diversos autores
definido de diferentes formas, tendo inclusivamente variado ao longdenyms,
porém, ndo deixa de se situar no campo da subjetividade, nem delastanado com
0 medo ou a ameaca da perda do emprego (De Witte, 2005).

Pela vertente da subjetividade surgem também as emocdes. SeguratthAshf
Humphrey (1995, p. 98), “as emoc¢des sdo uma parte integrante e anséplardia-a-
dia da vida organizacional”.

Nesta medida, pode-se dizer que a expresséo da percecao de mgselginaral
manifestada pelos trabalhadores estara certamente assurieoldexto organizacional
e, para além disso, aquela percecéo € expressa pelos mesnioadoabs, através dos
seus sentimentos e emogoes.

O medo de perder o emprego, como percecao de inseguranca labarale trat
um sentimento ou emogao expressa pelos trabalhadores que pode, em nomlsequé
influenciar o seu comportamento dentro da organizacdo e a sua pdestmalnquanto
trabalhador, pelo que tem sido reconhecido pelos psicélogos organiacioma um
tépico legitimo de pesquisa (Machinsky, 2004).

Conhecer as causas e combater as consequéncias negativaadassaci
inseguranca laboral podera ser uma entre muitas das funcdestdla dggecursos
humanos, sendo que € pretensdo desta investigacdo compreender umd possive

influéncia da contratacao a termo sobre aquela percecao.
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Na verdade, Machinsky (2004, pp. 435-436) citou um vasto niumero de autores
(Porter, 1985; Begin, 1991; Butler, Ferris, & Napier, 1991; Cappelli, @l5i1992;
Jackson, & Shuler, 1995; Wright, & MacMahan, 1992), os quais tém contripafdo
criar um consenso em torno das praticas de gestdo de recursowéiuqua, sendo
corretamente aplicadas, podem ter um significativo impacto naoexa direta
associada ao desempenho organizacional.

Entre as oito “boas praticas” de gestdo de recursos humanos apontadas por
Becker, Huselid e Ulrich (2001) e Pfeffer (1995), esta a “segar de emprego”, pelo
que sem qualquer davida se pode afirmar que o tema da inseguianigd & de
enorme importancia para o bem-estar das pessoas (recursos humanos).

N&o obstante a sua importancia para o bem-estar, € ainda fumalapeeceber
o tipo de percecao sentida por cada trabalhador, conhecer a®isuasdes, desejos e
expectativas futuros, a forma como ele pensa o seu “contrato p&iod|dms elos de
comunicacao dentro da organizacéo, entre outros fatores pessoaisggeoeregue o
trabalhador é uma pessoa que faz parte de uma organizacao, naaslzgre € parte de
uma familia ou se insere noutros grupos sociais onde desempenha papéis proprios e cuja
personalidade e comportamentos sdo naturalmente influenciados por tudo o que o

rodeia.

Concluido o capitulo sobre a fundamentacao tedrica dos temas do contrato de
trabalho, contrato de trabalho a termo resolutivo certo e inceriasguranca laboral,
também conhecida pojob insecurity, passa-se ao capitulo 3 onde se ira desenvolver a

metodologia de investigacdo adotada e nomeadamente, o caso de estudo.

52



Capitulo 3— Metodologia de investigacao e caso de estudo

No presente capitulo sera apresentada a metodologia utilizada,s&3egude
investigacdo, as hipoteses que nortearam este estudo, 0s instrumgresguika e 0s

procedimentos tidos em conta para a recolha de dados.

3.1 Metodologia

A metodologia de investigacdo adotada, de cariz qualitativo, baseourse
extensa e criteriosa revisao da literatura e na construcam @®njunto de questdes a
serem aplicadas, através de entrevista.

O estudo foi realizado em trés empresas da Zona Centro do pais iqgerem
no ramo da hotelaria e da restauracéao.

Com base nos objetivos a desenvolver para a compreensao do tematém ques
foram elaborados dois diferentes guides de entrevista, pararaplidois grupos de
sujeitos com posicdes/cargos diferentes na empresa: (i) o grupenmgoegadores
onde foram entrevistados trés responsaveis pelas trés empesaenadas e o (ii)
grupo dodrabalhadores onde foram entrevistados trés trabalhadores de cada uma das
empresas, num total de nove trabalhadores.

As entrevistas foram realizadas individualmente nas instalalEEeempresas,
tendo-se procurado um local mais reservado para a sua outorga, de moemao
ocorresse, sobretudo da parte dos trabalhadores, uma natural inibigéspender de
forma verdadeira as questdes colocadas.

Aquando das entrevistas realizadas a qualquer dos sujeitos nosvesspet
grupos, procurou-se ainda observar e registar quaisquer dados que pudessem
eventualmente ser pertinentes considerar para a compreensao ®ldasento do
estudo em analise.

Em comum, os sujeitos entrevistados, designadamente os que estdo no grupo dos
trabalhadores, tém uma relacdo contratual de trabalho a qualuégi&geate um
contrato de trabalho a termo certo ou incerto, consoante 0s casospitneno ale
fazerem parte do setor da hotelaria, restauragéo e similares.
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O mesmo acontece em relagcdo ao grupo dos empregadores entrevigtados,
também se inserem no setor da hotelaria, restauracéo eesmitatavia com a especial
caracteristica de terem a seu cargo pessoas, através o raqueles contratos de

trabalho a termo certo ou incerto.

3.2 Questbes de investigagao

A pergunta central da investigacao foi formulada do seguinte n@mloo 0s
contratos de trabalho a termo resolutivo certo e incerto podem influereciar
inseguranca laboral na perspetiva do empregador e do trabalhador no setor da
hotelaria e da restauracéo?

Partindo desta pergunta central de investigacdo e considerando os®lget
estudo, foram formuladas as seguintes questégadase subderivadasplicadas aos
entrevistados do grupo Erfipregadorgse aos do grupo r@balhadore3. Assim e
com base na fundamentacao tedrica apresentada, elaborararseggiines questdes
que serviram de base para a construcao do guido das entrevistas:

Grupo 1 (empregadores)
= QD1 - Como é gue na perspetiva éagpregadoress contratos de trabalho a termo
resolutivo certo ou incerto podem influenciar iaseguranca laboral dos
trabalhadores da hotelaria e da restauracao?
» QD1.1 — Em que medida @npregadoresém motivosde natureza econdémica
para a realizagao de contratos de trabalho a termo resolutivo certo ou incerto?
= QD1.2 — Em que medida asnpregadoregém consciénciaque contratacdo a
termo certo ou incerto pode influencianaeguranca laboral dogabalhadores?
= QD1.3 — Em que medida asnpregadoresonhecem o®feitos(negativo} da
inseguranca labor&l
Grupo 2 (trabalhadores)
= QD2 — Como é gue na perspetiva tltebalhadoresos contratos de trabalho a termo
resolutivo certo ou incerto podennfluenciar a inseguranca laboral dos
trabalhadores da hotelaria e da restauracao?
= QD2.1 - Em que medida trmbalhadoresconhecem omotivosque estiveram na
origem da sua contratacao a termo resolutivo certo ou incerto?
= QD2.2 — Em que medida debalhadorestém consciénciaque contratacao a

termo certo ou incerto pode influenciar a sxseguranca labor&
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= QD2.3 — Em que medida @asabalhadoresconhecene experienciamos efeitos

(negativos) danseguranca labor&

3.3 Hipoteses

Importa agora definir as hipéteses de investigacdo que mais odo sfue a
previsdo de possiveis respostas para o problema (Punch, 2005), considerando o que
afirmam Quivy e Campenhoudt (2008) de que um trabalho s6 pode ser considerado uma
verdadeira investigacdo se se estruturar em torno de uma ou varias hipéteses.

Gil (2010) define a hipétese como a “proposicao testavel do que podeeviaa s
solucdo do problema” (p. 31), ou seja, as hipoteses constituem-se cgpostas
provisorias ao problema que se esta a investigar. Portanto, podeeseqde as
hipoteses sdo fundamentais, dado que traduzem o verdadeiro sentido dgaigBe@sti
cientifica, apresentando-se como proposi¢cfes sobre algo que adetxsehece e que
fornece ao investigador a orientacdo necessaria para 0 resto dessprode
investigacdo, designadamente para a recolha de informacéao cientifica.

Coutinho (2011) esclarece ainda que a formulacdo de hipoteses numa
investigacdo do tipo qualitativo é diferente da do tipo quantitativo, mexgiela a
hipétese pode emergir s6 no decurso da investigacdo. Ou ainda, pode dassale
serem formuladas hipoteses indutivas que nascem das observacdes tigadores
como forma de orientar o processo de recolha de dados (Molto, 2002).

Convém sublinhar que, integrando-se esta investigacdo no ambito do paradigma
qualitativo/interpretativo as hipoteses referidas nao pretendeinetster relacbes de
causalidade linear, mas antes compreender a interacdo que astekferariaveis
estabelecem entre si. Neste sentido, foi formulada a seguiméede probabilidade: o
processo de contratacdo a termo certo ou ingaftteencia a inseguranga laboralos
trabalhadores do setor da hotelaria e da restauracametn®sdaquela contratagéo
sdo provavelmente deatureza economic& nao de natureza “legal”’, cosfeitos
negativos associados

Assim, as hipéteses formuladas, de acordo com as questdes levantadas, foram:
Grupo 1 (empregadores)

» Hla — Na perspetiva dasnpregadore®s contratos de trabalho a termo resolutivo
certo ou incertanfluenciama inseguranca laboratos trabalhadores da hotelaria e

da restauragao.
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H1b — Os empregadoréém motivosde natureza econdmicpara a realizagdo de
contratos de trabalho a termo resolutivo certo ou incerto.

H1lc — Osempregadoresém consciéncialainfluénciados contratos de trabalho a
termo certo ou incerto rniaseguranca laboratios trabalhadores.

H1d — Osempregadoregdesconhecem os efeit@egativo$ dainseguranca laboral

Grupo 2 (trabalhadores)

H2a — Na perspetiva ddasabalhadoresos contratos de trabalho a termo resolutivo
certo ou incertanfluenciama inseguranca laboratos trabalhadores da hotelaria e
da restauragao.

H2b — Ostrabalhadoresndo conhecenos motivosque estiveram na origem da sua
contratacdo a termo resolutivo certo ou incerto.

H2c — Ostrabalhadores tém consciénctiinfluénciada contratagdo a termo certo

ou incerto na sumseguranca laboral

H2d — Os trabalhadores conheceme experienciamos efeitos (negativoy da

inseguranca laboral

3.4 Caracterizagédo das empresas participantes

Tendo sido solicitada a confidencialidade da sua identidade por paiguds

dos participantes no estudo, optou-se por omitir 0 nhome de todas as eipeasas

como de todos os sujeitos entrevistados.

Assim, preservando o0s principios éticos de investigacdo, deram-ses nom

ficticios as empresas, as quais adiante se denominam de Ef#grdsmpresa “B” e

Empresa “C”".

Do ponto de vista legal, a atividade prestada pela Empresantpiadra-se no

Decreto-Lei n.° 10/2015, de 16 de janeiro, que regula a instalagao e furemoalos
estabelecimentos destinados a prestar servicos de restauragi® I(eebidas,
desenvolvendo esta empresa a sua atividade em refeitorios eldmalesados em
unidades de saude privada.

As Empresas “B” e “C” sdo ambas unidades hoteleiras queapresrvicos de
alojamento temporario, de restauracdo e de animacdo, pelo que avelsleaté
regulamentada pelo Decreto-Lei n.° 39/2008, de 7 de marco, alteradoegestoELei
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n.° 228/2009, de 14 de setembro, e pelo Decreto-Lei n.° 15/2014, de 23 de janeiro
(ratificado pela Declaracéo de Retificagdo n.° 19/2014, de 24 de marco).

A Unica caracteristica que ndo é comum as trés empresase®/igo e
alojamento (que néo existe na Empresa “A”), no entanto, as sudadds inserem-se
na secgado | — Alojamento, restauracdo e similares, da fitlagdo Portuguesa das
Atividades Econdmicas, Revisdo 3 (CAE-R3), aprovada pelo Decretm.281/2007,
de 14 de novembro.

Importa referir que o organigrama das trés empresas estusldidgsramente
diferente, contudo, para efeitos desta investigacdo entendeu-sea n&oessario aqui
pormenorizar cada um deles, dado que o que se pretende apurar s&egloentos”
(grupos) hierarquicos inseridos na estrutura organizacionalengzregadoresou
gestores/administradores de topo, por um lado; e os d$mlsmlhadores

independentemente do setor onde se insiram, por outro.

3.4.1 Empresa “A”

A Empresa “A” existe desde 1992 e é uma organizacdo do set@ntdr que
tem como objeto a gestéo partilhada dos servigos de alimentacétmndassaldde em
Portugal, atuando em instituicées publicas e privadas de cuidados de saude.

Um dos locais onde presta 0s seus servicos é na Zona Centro domgaigja@o
com cerca de quatrocentos trabalhadores, tendo como projetos futuros a
internacionalizacdo da sua atividade e a manutencdo da ceitfidacqualidade da
qual é ja detentora.

Em suma, esta organizacdo tem como missdo a garantia de \vigp Shy
alimentacdo adequada as especificidades das instituicdes pEstddocuidados de
saude e, acompanhando a tecnologia e as ciéncias da nutricéo, féda dedietas
gue enquanto complemento terapéutico, contribuam eficazmente patisfacdo das
necessidades nutricionais dos doentes e para a obtencao de ganhos em saude.

No Quadro 9 seguinte apresentam-se as caracteristicas defpqrads da

Empresa “A”.
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Quadro 9Participantes da Empresa “A”

Participantes
(Empresa A)

Funcgbes M/H Idade  Habilitagbes Tipo de contrato Duracgéo

Grupo 1 Gerente 49 Licenciatura Depende 3
Grupo 2 Ajudante de ° 4anoseb 1 menor a
cozinha (T.1) M 29 9. T. Incerto meses cargo
Empregado o Ninguém a
de mesa (T.2) H 25 12.°ano T. Incerto 15 meses cargo
Copeira (T. 3) M 34 12.°ano T. Certo (6 meses) e8an Sénée;gges

Fonte: Elaboracao prépria.

3.4.2 Empresa “B”

A Empresa “B” € uma empresa hoteleira composta de servigestiurante e
snack-bar que esta sediada na Zona Centro do pais e que foi constriédadede
sessenta do século passado.

Este hotel apresenta-se como uma empresa familiar, que contarasEm
trabalhadores, manifestando preocupac¢des com areas como a resplaneabdcial e
ambiente, tendo ainda a missédo de preservar a heranca histdsga bhcalidade e os
seus produtos regionais, como forma de promocao turistica da regiao.

No Quadro 10 seguinte apresentam-se as caracteristicas dopgrdads da

Empresa “B”.

Quadro 10Participantes da Empresa “B”

Participantes

Tipo de

(Empresa B) Funcdes M/H Idade  Habilitagcdes contrato Duragéo
Grupo 1 Gerente H 61 9.2 ano
Grupo 2 Rececionista M 26 Licenciatura Termo Certo 24 meses Ninguém a
(T.4) (12 meses) cargo
Empregado Termo Certo 36 meses Ninguém a
desnack H 23 12.°ano (6 +18 (com cgr o
(T.5) meses) aditamentos) 9
Empregada Termo 'In(.:erto
de quarto M 36 9.2ano (subs(,jtltuu;ao 11,5 meses 2 menores
(T.6) e a cargo
) trabalhadora)

Fonte: Elaboracao prépria.

3.4.3 Empresa “C”

A Empresa “C”, a semelhanca da empresa anterior, € umasanpoteleira,
composta de servico de restaurante, bar e ainda sala de confeguneiassediada na

Zona Centro, tendo sido construida nos anos noventa do século passado.
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Este hotel pertence a uma cadeia de hotéis internaciondinéxiem varios
paises e nomeadamente, em varias cidades do territorio nacional.

A organizacao em estudo conta com trinta e oito trabalhadores.

A sua missdo € essencialmente o turismo e o0 alojamento deezaatur
econdémicos, assentando em principios de qualidade nos quais se deatacam
preocupacdes com a natureza, saude, emprego, desenvolvimento local, entre outros.

No Quadro 11 seguinte apresentam-se as caracteristicas dogpgrdags da

Empresa “C”".

Quadro 11Participantes da Empresa “C”

Participantes ~ S Tipo de
(Empresa C) Funcdes M/H Idade Habilitagbes contrato
Administrador 44 Licenciatura
Grupo 2 Empregado de H 40 9.9ano Termo Certo 4 meses 2 menores
Mesa (T.7) (6 meses) a cargo
Empregado de H 21 11.°ano Termo incerto 10 mesestguem a
Bar (T.8) cargo
Técnica de Termo certo Ninguém a
Contas (T.9) M 26 Mestrado (12+6 meses) 37 meses cargo

Fonte: Elaboracao prépria.

3.4.4 Sintese dos elementos caracterizadores dos sujeitos participantes

Tendo sido feita uma apresentacéo das trés empresas objetcstiekieedeito
um quadro com a caracterizacdo dos seus sujeitos participantegnguegadores,
quer trabalhadores, faz-se de seguida o ponto da situacdo-sinteseagueatidveis
gue foram consideradas nesta altura, nomeadamente aos elemetesizadores dos

sujeitos participantes entrevistados.

O género dos entrevistados (variavel nominal):
Todos os empregadores entrevistados sao pessoas do género masculino.
Dos trabalhadores entrevistados nas empresas “A” a “C”, apurgueseinco

sao do género feminino e os restantes quatro trabalhadores sdo do género masculino.

A idade dos entrevistados (variavel intervalar):
De acordo com as caracteristicas da amostra recolhidas pradamA”, todos
os trabalhadores entrevistados (ajudante de cozinha, empregado decoysieag tém

idades compreendidas entre os 25 e os 34 anos de idade, podendo consieaar-se
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populacao ativa jovem. Na empresa “B” os trabalhadores entdngs{eececionista,
empregado denacke empregada de quarto), tém idades compreendidas entre os 23 e 0s
36 anos de idade. Na empresa “C”, os trabalhadores entrevistadosgadopde mesa,
empregado de bar e técnica de contas), compreendem idades entre os 21 e os 40 anos.
Significa que a populacao trabalhadora entrevistada se situaosritfiee os 40
anos de idade.
Ja quanto a populacdo empregadora entrevistada, as idades compreeEndem-

entre os 44 (empresa “C”) e os 61 anos (empresa “B”).

HabilitacBes literarias dos entrevistados (variavel intervalar):

Dos dados obtidos, verifica-se que dois dos entrevistados sao licenejawuiis,
um deles, que tem apenas o 9.° ano de escolaridade, que € 0 empregadoreda
“B” e, por sinal, o mais velho de idade, face aos outros dois empregadores.

Relativamente aos trabalhadores, verifica-se que todos témnpEtos a
escolaridade minima obrigatoria (trés deles tém o 9.° ano, aéisdgiin o 12.° ano, um
tem o 11.° ano, outro tem licenciatura e outro tem mestrado), tendoviaciesite a

maioria deles formacao especifica nas areas em que trabalham.

Tipo de contrato de trabalho (variavel nominal):

Todos os trabalhadores entrevistados tém um contrato de trabalimeoacerto
ou incerto, sendo de destacar que foram entrevistados cinco traballtahbrasdos a
termo certo e quatro trabalhadores contratados a termo incerto.

Duracéao dos contratos de trabalho (variavel intervalar):

A situacao contratual de termo certo ja dura ha cerca de 22 mesenédia,
indo desde os 4 meses aos 37 meses. O periodo minimo contratualizadsdai na
maioria, de 6 meses, todavia, verifica-se também maioritantamee renovacdo dos

contratos e ainda aditamentos em pelo menos um dos casos.

Caracteristicas particulares especiais (observacoes):

Os empregadores das empresas “B” e “C” sdo ambos de esitakel®s
hoteleiros, ao passo que o empregador da empresa “A” ndo faz algasmhora se
insira também na seccédo | — Alojamento, restauracdo e @Emjilda Classificacao
Portuguesa das Atividades Econémicas, Revisdo 3 (CAE-R3). E imeoréderir que
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a empresa “A” presta servicos em locais que sdo da propriedadeudeclientes,
estando dependentes da relacdo contratual com estes e que 0 seu fenttoeaté
dependente de outra organizag¢do, nao tendo a autonomia que se obsemaressse
“B” e “C".

No que se refere aos trabalhadores entrevistados, verifica-senqoi@leles nao
tém ninguém a seu cargo, ao contrario dos outros quatro trabalhadieré&m, por sua

vez, filhos menores a cargo.

3.5 Instrumento de pesquisa (Tipo e guido da entrevista)

Neste ponto aborda-se o tipo de entrevista e guido utilizado, assimasomo
questbes efetuadas aos sujeitos dos grupos entrevistados, suasistécast tempos e
considerag0Oes tidas em conta face ao objeto do presente estudo.

Para servir de apoio a recolha de informacdes e, nomeadameanieagde das
entrevistas, construiu-se um guido de entrevistas adaptado ao grupgdegaeliores e
ao grupo dos trabalhadores, tendo em conta as questdes de investigagigetvos
que se pretendem alcancar. Assim, ele vai basear-se na pespurdade investigacao
e suas questOes derivadas e subderivadas, bem como nos objetivass treados
referidos nos pontos 3.2 e 3.3.

Para a sua concretizagdo, teve-se em atencdo o0 recurso a umocaolgjunt
guestdes abertas, de modo a que os entrevistados ndo se sentistatoslimem
condicionados nas suas respostas e pudessem exprimir e justifeiaehte as suas
opinides.

Procurou-se assinalar ainda o tempo estimado na introducdo da emteevist
entrevista propriamente dita.

O tipo de entrevista adotado foi o da entrevista semi-estruturatiadual e
presencial, tendo em conta que o objetivo desta investigagéo, reos tqualitativos,
nao consiste em encontrar respostas afirmativas ou negativaspmeas sompreender
comportamentos, 0 que permite abordar os assuntos a estudar combmaadé, sem
perder o sentido do que se pretende investigar.

No quadro 12 seguinte apresentam-se as fases do guido de entrestigk e

caracteristicas.
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Quadro 12Fases do guido de entrevista e suas caracteristicas

Guido da
Entrevista
l2parte | Apresentacdo do investigador e entidade de ensino mintos
(antes da | Apresentacdo geral da investigagdo: tema, propésitnietivos
entrevistg | Apresentagdo dos principios éticos da investigac@ofidencialidade dd
entrevistado e das suas respostas; consentimerdoapantrevista, para (a
gravacao e para a divulgacdo da identidade
Informacgdo do tempo previsto para a realizacdmttadsta
Identificacdo do perfil do entrevistado (idade, gyén habilitacdes, tipo de 3 minutos
funcéo, tempo na funcé@o/duragéo)
Identificacdo do propdsito da entrevista oral (etisamente adaptada aps 4 minutos
sujeitos do grupo dos empregadores e dos trabats)do
Identificag@o da misso e valores defendidos peEitrevistados
Considerac¢do das expectativas do entrevistador
Construgdo/realizacéo de perguntas base 10 minutos
Construgdo/realizacdo de perguntas alternativaa paentuais fugas ds
perguntas base
Estabelecer o niUmero de perguntas minimas neassari
Adequar as perguntas ao vocabulario dos entreuistad
2.2parte | Criar um ambiente informal e agradavel N&o estimado
(durante a | Pedir exemplos de situagdes para melhor expringuas opinides
entrevistg | Verificar se os entrevistados compreendem o siadfh das palavras e as
sabem explicar
Fazer registos em papel como auxilio ao gravadepnde
Anotar gestos, expressdes e sentimentos dos entados
Refor¢ar a importancia do contributo dos entredissae dos objetivos da 1 minuto
entrevista
Terminar a entrevista com cordialidade, de modegistar novos dados que
possam surgir

Caracteristicas ‘ Tempo estimado

Previsdo Total de tempo de entrevista:  cerca 2bitwsn

Fonte: Elaboracg&o propria.

3.6 Procedimentos (entrevista)

Os procedimentos utilizados enquadram-se na analise sociotécniitatigaal
desenvolvida pelo Professor Michael F. Cassidy, da Marymount QWitwévA, USA),
e utilizados com sucesso, entre outros, por Thomaz (2005) na anahsspdstas a
questbes abertas de um questionario e por Ribeiro (2013) na anakspalgas a um
questionario e a entrevistas semi-estruturadas. Este procedimmensidera a
construcdo prévia de um mapa de relagbes sociotécnicas previsi\aighiente onde
decorrem as entrevistas e a elaboragéo de questdes que permitam astagidnexielar
nao s6 os factos, mas também o0s seus sentimentos e emocdes astueto em
guestéo.

A recolha de dados foi feita através de doze entrevistas, é@pregadores e
nove a trabalhadores das empresas selecionadas, levadas a catleocguca de cinco

dias durante o més de fevereiro de 2015.
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A analise do contetdo das respostas as entrevistas realizaglasufadla através
da interpretacdo dos conceitos expressos numa analise essericiauaitativa e
cognitiva, seguindo duas técnicas complementaresqiijica de triangulacgocomo
forma de evitar a analise individual em funcdo da opinido pessoal dtgades sobre
o tema, com recurso a trés analistas independentes conhecedoresttoeassanalise
(Northcutt, & McCoy, 2004, pp. 237-239); e (ii¢cnica de tratamento de mapas
cognitivos para agregacao de conceitos e sua clarificacdo, segundo a amoctage
Andlise e Desenvolvimento de Opcdes Estratégicas (Eden, & Aakarmi998, pp.
284-302).
Assim, a andlise das entrevistas desenvolveu-se, segundo o pmtedim
descrito por Thomaz (2005) e Ribeiro (2013), nas seguintes quatro fases:
- 12 Fase — Agrupar e ordenar as respostas por cada questao
Nesta fase optou-se por uma ligeira modificacdo na metodologidtaesvido ao
extenso contetdo das respostas, agrupando ndo o conteddo total das respostas, ma
uma selecéo das ideias-chave envolvidas.
Assim, numadl? Fase (A)para manter a independéncia da analise, foi efetuada uma
reunido prévia com os analistas independentes de modo a que essesrfinena
listagem e selec&o das ideias-chave contidas nas respostas obtithienssas.
Numal? Fase (Be posteriormente, foi entdo solicitado a esta equipa de analistas
independentes (triangulacdo) que, individualmente, ordenassem essashde&a
(respostas) em cada questdo da entrevista, face a importanaie gee entender,
estas tinham para a resposta a questao formulada (com a atribuicdo de narheros de
em diante, em que 0 1 é a resposta mais importante para ceaeatistseguintes —
2, 3, ... —também importantes mas menos que 0 numero anterior);
- 22 Fase — Mapa cognitivo estruturado de conceitos (arvore de conceitos)
Recebidas as ordenac¢fes dos analistas, foi construida uma argoneeitos com
as ideias-chave ordenadas em cada questao por cada um déasacaliso ponto
de partida para o pensamento criativo (agrupando as ideias-cftlreadas em
cada uma das questdes da entrevista).
Seguidamente, foi enviada a cada um dos analistas a arvore diasoognstruida
para que, agora, enquadrassem as ideias-chave na perspetiva ge¢eahada
entrevista (e ja ndo em cada questdo) e que interativamensordenassem,
agregando-as, desagregando-as ou mudando-as de area, conforme a sua

interpretacdo das ideias-chave para resposta ao objeto geral da entrevista;
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- 32 Fase — Construcao da estrutura agregada de conceitos
Depois das interagGes desenvolvidas nas etapas anteriores fordas alistinovas
estruturas individuais com as ideias-chave ordenadas por cada simeeds da
entrevista, relativas a cada um dos analistas.
De seguida, precedeu-se a comparacdo dessas estruturas individuais
essencialmente no grau de semelhanca e de concordancia com agsonce
envolvidos, particularmente nas agregacées e mudancas de artajratmsigora
uma estrutura agregada das ideias-chave que integra as sam@isedos os
analistas.

- 42 Fase — Estrutura final congregada
Nesta ultima fase da analise qualitativa, reunido o grupo detasdbs colocada a
sua consideracdo a estrutura agregada obtida na etapa aatgréotir das suas
estruturas individuais.
Esta foi assim posta a discusséao, ajuste e procura de consemsa Embna como
as ideias-chave respondiam a cada questdo, considerando a sugdxpica o
tema da entrevista.
Daqui resultou uma estrutura final congregada que caracterisda@ona 0s
conceitos transmitidos nas respostas (ideias-chave) dos varegstatios e a sua
importancia para a finalidade da entrevista (sem a participagaofluéncia do

investigador).

3.7 Sintese do capitulo (metodologia de investigacao e caso de estudo)

Perante o problema de investigacdo, entendeu-se que a busca gela su
compreensao passa, sem davida, pelo recurso a técnica da metodologia qualitativa.

Compreender os motivos que levam a contratar ou a ser contratadooa te
resolutivo certo e/ou incerto, por parte dos empregadores e dos trabpadha
respetivamente, e em gque medida existem efeitos associadosse lgprai como
perceber se determinada contratacdo pode influenciar a percap@egiganca laboral,
leva sobretudo para o campo da investigagao qualitativa.

Quando se entra no campo das percec¢des, das emoc¢des ou dos comipsitame
a sua compreensao, entende-se, sera mais adequada e eficaregesea técnica de

entrevistas.
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Apesar das entrevistas terem no seu contetdo alguns aspetosnites|ause
advém, por vezes, do discurso mais ou menos desorientado dos entrevistactzgje
€ que elas permitiram relaxar o entrevistado e o0 entrevistadpgrpionar uma grande
riqueza de detalhes e espontaneidade, bem como facilitar a resposta actasiusevi

Ora, centrando-se o problema de investigagdo numa &rea delicadaécam
relacionada com questdes laborais e de direito laboral, pondo em codfsmnsajeitos
posicionados de modo hierarquico divergente dentro das suas organizagidada €
que para obter dados concretos e certificar que as respostasdtasiasdadeiras, tal so
€ possivel estandi@te-a-tétecom os proprios entrevistados. Sao as suas expressoes,
comportamentos e formas de estar que podem ajudar a compreend&osa flar
convicta e verdadeiramente dos seus problemas, e as respost@® rfeméyicas e
tipificadas, mas antes obrigam o entrevistado a pensar etificgusas razdes de
determinada resposta. Para além disso, ainda que ndo seja possivieiciitaente
uma resposta dos entrevistados, com a fluéncia do discurso, maior @eventa
descontracdo, € possivel apurar a resposta aquilo que anteriormetitghadaado
explicito para analise do investigador, pois, como se referiu,ss@otas que mexem
com a vida pessoal e mais privada das pessoas, dai ter-se opgaaivgfisé qualitativa
através de entrevistas.

No que concerne a analise de conteludo, neste caso a analise sgeiotécni
qualitativa, para ndo cair no campo da subjetividade, aquela foi tieit@ s da técnica
da triangulacéo, onde se incluem, para além do investigador gj€ibsssparticipantes,
também uma equipa de especialistas, que define os principais coecegoagrupa,
permitindo a construcdo de mapas cognitivos que irdo ajudar a compreg@mndelema
em estudo, dotando-o de clareza e fiabilidade.

Terminado este capitulo, avanca-se para o quarto capitulo, onde seréo
apresentados os resultados da analise de conteldo efetuada, depoisadasagtic

técnicas de analise sociotécnica utilizadas neste estudo.
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Capitulo 4 — Apresentacédo, Analise e Discussao dos Resultados

No presente capitulo analisam-se os resultados da andlise eédooetetuada,
depois de aplicadas as técnicas de analise sociotécnica utilizadastuekste e

O capitulo inicia-se com a apresentacao dos resultados (ponto 4.1) taaeize
nas respostas apuradas através das entrevistas realizadassasegege a andlise dos
resultados (ponto 4.2), procurando responder as questdes que nortearam a presente

investigacao.

4.1 Apresentacao dos resultados

O presente ponto é dedicado a apresentacdo dos dados que compdem o conteudo
das entrevistas.

Apds a transcricdo integral das entrevistas aos gruposndoegadore® dos
trabalhadores num total de doze entrevistas, fez-se uma reunido prévia com o0s
analistas independentes para que se procedesse a um resunespdasas mais
relevantes. Ainda assim, devido ao extenso contetdo da maior parssuzstas mais
relevantes, entenderam ser ainda necessario decompor majgoatagepara que mais
claramente fosse analisado o seu significado no ambito do presente estudo.

Nos dois quadros seguintes (13 e 14) pode verificar-se 0 resumo dagrimei
selecdo das respostas mais relevantes feitas pelos anatistasonjunto e sem
influéncia do investigador, tanto para o grupo elopregadoresomo para o grupo dos
trabalhadoresentrevistados.

Refira-se que ao grupo dos empregadores foram feitas oito parguabagrupo

dos trabalhadores foram feitas seis perguntas.
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Quadro 13Agrupamento das ideias-chave das respostas por questbes (P1 a P8) por

Empregador (E1, E2 e E3) — Grupo 1.

Perguntas

Empregadores (E)

El

E2

E3

P1

Porque contratou
a termo?

(motivos e
consciéncia deles

“tendéncia tem sido essa”; “tem

a ver com as dificuldades
financeiras que temos
atravessado”; “instabilidade
que vivemos hoje em dia”;
“arriscado contratar pessoas
para o quadro”; cumpre a
“legalidade nas contratagdes”;
“por vezes nédo é possivel
recrutar logo para o quadro,
temos que esperar”

“nos dltimos anos a esta parte
“crise (...) veio abalar
completamente o negécio”;
“nem sempre posso contratar
pessoal para a vida toda”; “é
6bvio” (dificuldades
econdmicas); “é complicado te
agora pessoal efetivo”; “sim,
sem duavida” (crise financeira €
incerteza do mercado); “se na
fosse isso eu tinha toda a gen
efetiva”; “mas eu néo tenho
alternativa”; “é mais dificil e
mais caro despedir por causa
das indemnizagdes”; ndo esto
a fazer nada de ilegal”

“trabalho sazonal do préprio
hotel, que vai variando em
fungéo da época”; “ainda

' par saber se essa procura
continua a ser persistente ou
se sente a necessidade de
recrutar mais pessoa face a eg
subida”; “a nossa politica de
contratagBes”; “néo faz sentidg
para pessoas com efetividade
de fungdes quando a prépria

=

D i ;
maior”; “por motivos

extraordinarios”; “fazer face as
necessidades da empresa”;
“colmatar (...) auséncias de

D

davida” (fator econémico é
sempre tido em consideragéo)
“setor de mercado muito
proprio”; “clausula que vem ...
dizer qual é o motivo”

P2

Quem o
aconselhou?

“chefes de servigo”; “também

Dra. C. que é a nossa técnica
recursos humanos”; “a gerénc
decide dar despacho ou néo &
isso”

“nosso advogado”; “e é
também o meu contabilista”;

A “quem trata dessa parte (...) é
dempresa de contabilidade (...)
aadvogados” (na gestao de
recursos humanos); “se eu na
tiver funciondrios que saibam
fazer bem (...) ndo me adiantd
ter um gestor de recursos”

“varias pessoas que estao
capacitadas e sdo responsave|
pela gestéo de recursos
humanos e pelos contratos de
trabalho”; “tivemos uma
abordagem junto ao diretor de
recursos humanos
relativamente & nossa politica

eum mau trabalhador, mas sim
uma politica de gestéo de
b recursos humanos interna da
empresa” (ndo renovacgéo do
contrato); “ha uma politica de
recrutamento”; “ha uma gestég
interna”; “o diretor de recursos|
humanos fala com a
Administracdo”; “pessoas
especializadas, consultores
financeiros de varios
departamentos”

P3

Quiais os custos d
contratacéo a
termo? (para
empresa e
trabalhadores)

“para nos é benéfico admitir
netas condigbes”; “custos
financeiros nédo estou a ver
bem”; “n&o vejo custos”; “quer
gueiramos quer ndo, estamos

dependestes dela” (de outra

empresa com quem contratargn)

inicialmente); “Taxa social
Unica (...) incentivo? (...) para
nés isso ndo é importante”; “a
Seguranca Social pede uma
série de coisa que nao
imagina...” (sobre a TSU);
“temos eu pensar no negdcio
acima de tudo e em manté-lo”
“é preferivel gerir assim”; “eu
sei que isso acontece” (sobre

stresse, ansiedade, depressﬁes(e

inseguranca laboral); “ndo
costumo estar com os
trabalhadores e a maior parte
nem sequer conhego”; “essa
néo é para ja uma questéo de

“sei que tem mais custos”;
“tenho que pagar
indemnizagdes”; “ndo me
compensa (...) porque ndo é
(...) possivel saber o futuro”
(sobre a taxa social Gnica); “o
contabilista sabe”; “néo se
esforgam muito os que ja
sabem que vdo embora”; “se
dizemos que podem vir a ficar
(...) acho que se esforcam be
melhor”; “tive pessoas que
pediram para ficar”; “qguem

..) tem amor ao que faz e
réspeito pelos colegas, tanto

prazo como efetivo”

trabalha e se motiva estando g

“trabalhadores com contrato a
termo (...) procuram cativar o
empregador”

n

importancia”

68

(continua)

.. estamos numa fase de analiseg,

empresa acaba por ter um custo

recursos humanos”; “claro, semn

ade contratagfes”; “ndo € por se

(¢']
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(continuacao

Empregadores (E)

Perguntas E1 =3 E3
“é natural que sim”; “toda a
f gente’; “mas nao ,pode uma nac()j'qlﬂerla estar ne,s_sell “é inegavel que um contrato em
P4 E se fosse empr(-zsa"p%nsar € nessas condi¢do mais precaria’; regime de efetividade é sempre
trabalhador? questdes”; “eu nem lhe entristece-me” (a saida de bem-vindo”
respondo” (se preferia estar | trabalhadores)
efetivo caso fosse trabalhador
“regime de efetividade n&do nog
garante seguran¢a nenhuma rja
conjuntura atual’;
“trabalhadores que estdo com
contrato a termo estdo muito
mais seguros porque estéo
devidamente informados da sua
situacéo contratual”; “eles
sabem que pelo menos a sua
fonte de rendimento é ruante
“eles s6 ficam mal se foram seis meses”; “trabalhadores
enganados”; “eles sabem que| (...) a termo incerto (...)
no fim desses trés meses ou | poder&o sentir-se com maior
s = | “eununca aprofundei este meio ano, vém embora”; “até | seguranga”; “se recudssemos ha
e a contratacao g e : : i Ali
termo assunto”; “estou convencido I admito que a}’contega essa 20, 30 anos, setia uma analise
P5 | influencia/causa que atualmente tanto 0S que sanseguranca (no termo pertinente e uma garantia ’c,ie
inseguranca efetivos COmMo 0s que N&o séo incerto); ; d“epe?de dgs ' S:stabnw_lade a Iong_o prazo”;
laboral? (Como?) pensam nisso mais pessoas”; “sim (estdo mais em regime de efetividade
frequentemente” sujeitas a passar por este também a qualquer momento
sentimento); “quem esta ser posto em causa”; “contratd
precério deve sentir mais esse sem efetividade de fungdes trgz
receio de perder o emprego” | uma inseguranca emocional ap
proprio trabalhador”; “pessoas
que sendo efetivas pensam qye
tém o lugar cativo”; “pessoas
(...) efetivas (...) esquecem-sg
que precisam de dar o melhor
(...) lugar deles esta sempre em
risco”; “regime de efetividade
de fungdes ndo garante
seguranga nenhuma na
conjuntura atual”
“efeitos negativos ndo me “esta pergunta pode ser feita
parece que haja para n6s “ . . numa estrutura tradicional”;
enguanto empresa”; “o que ac;eghto que sim (...) p?de b “temos o cuidado para que o
Conhece importa € que o trabalho seja per elt_amente agontecer (so €irabalhadores seja bem
. IS L os efeitos na saude dos . .
pe | consequéncias da felto ; “tenho consciéncia que trabalhadores a termo); *ha recebido, bem gcolhldg ()
inseguranca isso por vezes reflete-se na sua lid I’h recebe o respetivo salario”;
laboral? produtividade ou na maneira pessoas que lidam methor ( “provavelmente as pessoas
h ninguém € igual a ninguém?”; -
como se relacionam com 0s depende das pessoas” gostariam de ter um contrato de
clientes (...) s6 que isso nunca P P maior duracéo”; “ha
pode acontecer” consciéncia disso”
“dizer que néo é a pessoa
indicada (...) o melhor é
abandonar aquela profissao”; fe
a empresa nao fica
prejudicada”; “tem que ir com
um aspeto de alguma boa
disposicéo”; “certamente que | ., " ’
simp, é gtrabalho deles” d vamos avisando e.d|zer~1d9. “cada um ja sabe e é informado
N . = mais ou menos a situagéo”; : X
a (chefias); “os prémios séo o . do motivo da contratagdo”;
=2 halal_guma dados em casos muito nao queremos delx_ar a,‘,c‘_ “danos essa seguranca devida
P7 estrategia para pontuais”; “os mais jovens que pessoas desprevenidas’, ‘as com a informagéao”;

evitar efeitos
negativos?

temos aqui a trabalhar ndo
sentem nada disso”; pode
acontecer é aos mais velhos
(...) muitos ja comegam a
aceitar a ideia de que cada ve
€ mais certo vir a perder os
empregos”; “as chefias com
certeza que verificam isso”; “e
néo estou por dentro dessas
técnicas”

vezes falam comigo”; “tém
medo do futuro”; “primamos
sempre pela comunicagéo”; “é
nosso dever informar”

“informacéo é sempre dada ng
inicio ao trabalhador”; “n6s
tratamos da mesma fora”
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Empregadores (E)

Perguntas E1 =3 E3

“ndo estamos aqui a pensar sg
0s contratos a termo vao gera
alguma inseguranca para o
trabalhador”; “estamos a pens
€ gue temos uma estrutura qu
precisa de ser mantida (...) qu
precisa de otimizagdo em
fungé&o do lucro”; “havera
outras pessoas que estao
“luto diariamente para que isso dispostas a aceitar esse

“ndo é uma questao que tenhg seja evitado” (efeitos negativos trabalho”; “eu também n&o me
(...) grande significado™; da inseguranga laboral na satfeinto seguro na minha fungao”
“ninguém é enganado” dos trabalhadores); “até admitp “a analisar o mercado atual, &
gue aconteca essa insegurangatima questao que acaba por n@o
ter tanto relevo”; “trabalhador
continua a ter direitos, mas hd|
os limites para esses mesmos
direitos”; “em termos praticos
no nosso mercado nds ndo
estamos a pensar na questao da
inseguranga”; “manter a
empresa é prioritario e os
postos de trabalho também”

o
=

D

Qual a
importancia da
inseguranca
laboral?

P8

Fonte: Elaboracao prépria.

Quadro 14 Agrupamento das ideias-chave das respostas por questdes (P1 a P6) por
Trabalhador (T1 a T9) — Grupo 2.

Empresa A Empresa B Empresa C
Perguntas (P
T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9

“ “por

agora .
ninguém motivos

: i “ “teve a ver financeiros

vai para o| “vinha 0 que me ;

. com mais s x claro”;
quadro, comegar | disseram €, é para na ;
issoera | um que isto desta trabalho no haver um | “acho que 1550 € con

Porque foi N = . | profisséo |hotel nessg “em . ) todas as
q dantes”; | trabalho | néo esta P - .. ~| vinculo do| foi porque
contratado| ., . .. |Sermais |altura’; substituica . - | empresas
5 abriram | novo, um | famoso”; trabalhado| havia mais| ,_ .
P1 termo este cliente “para sazonal’; |*julgo que ¢ de uma a empresg['trabalho”; hoje em
motivos e g . “h& épocas| por causa g colega, que . _ . e . | dia”; “por
( .~ .| refeitério | novo”; preencher P po 98, AUE «avia um | “ndo sei se P
consciéncia X o x de mais |crise”; por acaso j ) causa da
(...) néo nao se o lugar s . N afluxo foi por .
deles) - - trabalho qu “ninguém | voltou ] o crise,
se sabia | sabia se e| duma outras” e oS maior de |isso aumento d
seia definitivo | colega qu poeos trabalho”
x . funcionério IVA,
correr ou néao teve bebé o L
bem ou efetivos d|m|r}U|(;ao
= de clientes
néo ,,
(..)
"faco o qu
"0s meus gosto sé
pais que ainda
trabalhara estou com|
m anos na| contrato e
mesma isso acabg
nquem é empresa’; "é uma por adiar,
CLe 3o "néo é faci situacéo de certa
q .| estar anos| "sentia-mg precaria”; | "isto aqui { maneira,
gostava? . tenho . bt .
E vantajosa (de estar assim sen NogAo que mais "é uma s6 para | outros
a no saber se u estou nu "néo é "era confortavel incerteza | ganhar planos
= . | diasefica| _: X benéfico | melhor (...), sim, | muito experiénci pessoais";
P2| contratacdo quadro); - situagdo : : WA i
atermo pal "se efetivo, a complicad nem para | estar tinha mais| grande"; | ae para | "a Unica
; f receber v mim (...)".| efetivo". | segurancg "mas nunc| me vantagem
si? estivesse o a"; "sem C) 9 & P 9
. salérios T (se fosse | ha um desenrasgaque posso
efetiva N davida". h p " .
era baixos"; efetiva). | vinculo, r. sair a
" "muito n&do ha um qualquer
melhor . "
mau"; "nég certeza". altura se
se arranjar
consegue outro
planear trabalho";
nada". "preferia
estar
efetiva”.
(continua)
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Perguntas (P Empresa A Empresa B Empresa C
9 Tl T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9
"de ano a
ano poder
mandarme
"nao & embora e
e "ndo dava| raticamen
e benéfico ! porque P
ouvi dizer | paraficar | X . te nem se
" (...)paraa . tém muita
que as penso qu empresa”: efetivo gente por paga quas
empresas tem " | porque fic " nada de
pres o hotel sq P°'d onde empresa . -
podem ir vantagens .. caro a N indemnizag
s ) tinha a escolher”;| nao ter X X
buscar s6 se olha porque ganhar qu empresa. | oo o encargos": &o0"; "nédo
apoios ara o aga agar os M ' investiram
- . p p .| Pad euou pag desempreg "fazem .
E vantajosa quando lucro e ndg menos de ualquer | Nossos 060 contratos praticamen
a pdem endo se | ordenado goleqa a direitos e atrdes e | de més e "ndo sei";| te nada ng
P3| contratacag trabalhaddr lembram | n&o tem ficasgse"'q da maneir gs depois vad "nédo fagco| minha
a termo pal es no em cativar| que pagar b 6 ' | que esta 4 empresario renpovando' minima". | formagéo,
a empresa? quadro”; | os tantos benéfico crise nesté S fapzem ol - eu é que
"se fosse | trabalhador direitos ) setor ainda ue Ihes d interesse investi
bom para{ es". quando fa] }'~ . pior"; "a q sozinha";
aproveitar na gana e| dos o
empresa g 0 isso (tive EMPresa s e 'lhes atrées" sim
certeza qu despedime formacio beneficiari g ctece™ P ’ (saida da
eu jaera nto". a0, g (emté-| , petece’; trabalhadqr
s sou e a lei est .
efetiva”. licenciada lo no or eles” a trara ma|
" quadro). P ’ custos";
"s6 é
vantajoso
para quenj
contrata”
“tenho” "sim, "a
"sem . o . tenho" robabilidg
I A (receio); | "ndo seio prob 9
eu sinto | duvida “tenho ue pode (certeza d| de é
segurang | (seus pais| "sinto que mais 3" ap perder o | 99,9%, é
ana sentiam a qualquel . "estou na emprego); légico";
. qualq probabilida acontecer - " ~p" 9 ) " 9
mesma, mais momento de de o se expectativa nédo" (ndd "gostava d
porque seguranca] pode-me erder do éétareia ul nao sei "sim. a tem receiq ter a
Asua sou boa | por serem| acontecer pue um ou se vgu se fico, se ualy ver | €M relacd| certeza qu
situacio trabalhad | efetivos);"e¢ mesmo" gole 2 0Ue Dara o me ?non?ento"' ao futuro)] ia ficar
contr(;tual ora’, " (tem (ficar esté1g a gesem re mandam "ndo ha | reuja aqui a
T ——— "'sinj" (é | receio); desemp'reg efetivo™ | o™ "& Op : emborg, se seguranca sabia que trapalhgr";
P4 aumenta o indiferent | "quando | ada); "sim "L100 ’ue m:’ais certol @ AUE €AY Ll era pouco| "h& muita
receio em | € estara | acabaro | n&otenho Slim‘%’, q que isso se passa"; uma, tempo"; concorréng
termo ou razo ualquer | . . W "aqualqug . . "se ia, somos
perder o S praz quaiq | (influencia] aconteca qualque iquencia .
embreaon? efetiva); maximo segurancg ) "6 "MEO & momento nesse estivesse | centenas
Pregoe | wnzon (...) que fique" cievido a | dificil tenho aspeto” efetivo @a| (...) com
nao mandam- | "eu sinto- | . - medo de ' igual”; as mesmas
( . instabilida| mandaren g ~
sente me embor{ me mais de que eul me embor. perder o quem est| competénci
medo de | e vem insegura vivc?‘“ e Vir outro emprego" efetivo as"; "sim,
perder o | outro para| assim". “sent’ia-me ara o me (...) é piorl no meu
emprego) | 0 meu . P N porque ng caso sim"
" mais lugar". . .
lugar". sequra” estava a | (influencia
9 ) contar”. .
(continua)
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Empresa A Empresa B Empresa C
Perguntas (P
T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9
"é uma
preocupaga
o que se
tem
sempre”; | "preocupo
"e &s veze me com
afeta a isso"; "ha
produtividd dias que
de";"no | quando I
0 sistema
desempenhacordo 6 um
osim (... enso se
( )N per bocado
porque nd| hoje vou
2 .| nervoso";
me esfor¢q até ao fim, "sim. afeta
tanto"; mais nos !
" ; ; bastante
ando maij 15 dias )
"sinto" stressada e antes de quan do "0 stress
maior " reocupad acabar o aumenta,
.( preocupo| p Up .. | chega ao "
inseguran ; "efeitos | contrato"; | .| temos os tenho
; me com . s fim do mé
aemais | ;o negativos | "h& uns é pior Nnossos medo de
"tem-se receio); "qu aé e medc vou meses pal cf]r u’e filhos para ficar agord
sempre "agora é q tendo ca penso porq criar em desempre
. . todos os - naquela ) o
medo, impossivel dias pens SEMPre mais, expetatival idade ada";"ficar,
mas (...) ndo s¢ nisso[')" mas (...) | porque ) p escolar desempre
também | se consigq "tento’ ainda sou| comprei | |, sicologid (...), & ada é um
ia aluta"; | sustenta- trabalhar ¢ jovem e uma motag aenenteg complicad panico nog
claro que | los" (ter néo tenho| estou aind| _. " "as dias de
: ; dar o meu «. | Sinto-me .
eu filhos); .. | grandes | a pagar"; - vezes, hoje";
No caso dg . oo melhor"; mais s
sentir esse preferia ndo da “tento ndo| Préocupag "éum afetada menos sinto
" estar ara pedir es"; stresse .. | concentra frustracao
P5| receio, que . para pec pensar " mais g Ry ¢
S efetiva, empréstim . quando | porque - o"; ; "hé
efeitos issg .| muito mag .. irritada, N
Ihe causa?| "2° ao banco"] fico tivemos toda a nervosa andamos altu_ras de
| andava "medo de ansiosa": | MeENos gente me implico ' | sempre a maior
preocupa | perdero | .. ' | clientes pergunta g p pensar ansiedade|
tento ser| ; com tudo . " :
da"; "é emprego € | tive mais | eu vou com todos] 1SSO (...) ando mai
normal as| de nao medo de | ficar a . medida qu mal
.| trabdhado «| (...)s6no ] .
pessoas | conseguir perder o | trabalhar"; se vai disposta,
a, faltar o o | s trabalho . o
andarem | pagar a menos trabalho"; | "hé& colega nao™ "sg | @Proximan principalm
preocupa | renda da p "o sustent{ que ja ' .. | oofinaldd ente em
" possivel S ) que ela ja
das". casa (...), em si ndo| sairam B contrato, casa, com
= para ver s veio e eu .
de nédo ficocaa | M€ traz antes de estou nest nota-se minha
conseguir +| muita mim"; . mais essa mae"; "
9 trabalhar") xn . impasse, ; |
arranjar preocupaga“também ansiedade.
" h neste stre
emprego"”. o porque | queria todo™
vivo com | fazeruma| .. .
tinhamos
0sS meus | casa, mas| .
P 0s pés ma
pais”; "se | comoque . o o
tivesse se ganha =
27 chéo
uma hoje é -
p . . (antigamen
familia, impossive te);
filhos, "; "queria ’
obrigagGes organizar
com a minha vida
banca, e ndo
outras posso”.
responsahil
idades,
sim, sem
davida"
(continua)
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Empresa A Empresa B Empresa C
Perguntas (P
T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9
“a nivel
profissiong
“esta "ndo sei | sinto-me
“porque situagéo " | qual éa realizada,
. ) ~ -] agora até| - = B
ndo havia| n&do motiveg |, : ficava minha é n&o a nive
. ) . sentia ; trabalho . . :
mais ninguém e . .| desanimad situagao”;| desmotivan pessoal”;
= ; muito mai melhor “ i
nada na | nao deixa motivagao a porque ) por um te"; ndo ganh
altura” uma pessq ndo valiaa " lado fico | “ninguém | ._. % or af
h p e vontade 1 quando - g sim, ndo po!
(porque ir mais pena andg desmotivafd chegou ao além, nem
. de uma pess . - | tenho ~
Sente-se aceitou longe”; trabalhar | & esforcar esta na a, mas por pé de mim razdo de téo pouco
; este “das duas me grandsg outro lado| e pergunto . com as
motivado e . | POrque - g". altura de ) perg | queixa... .
e contrato); | maneiras ; coisa’”; - sinto (...), nuncg . minhas
satisfeito | . -~ | sabiaque| .__,: sair é que ; . hé sempre o
P6 comasua| &Y estou | (desmotivg ia ter um sabia que devia coragem | ninguem | Lol habilitacde
. ~ ara a0 refletef néo ia " ara ver se¢ me s (...). Ja
situagédo P § futuro ) entrar”; P .. | vezem ()
trabalhar | se em casa ficar, por | . olham par{ abordou”; estou
contratual? melhor . ~ .| “gosto de . “ quando, . ,
e e no aqui isso ndoig oo | mim (...) andamos mas & habituada’
ronto”, trabalho); ™ estar a sair s orque sempre . | “estou
P ~ e ) dentro” (s¢ - aqui e nag porq P'€ | hormal”.
eu ndo aplico-me . mais tarde o tenho 2 neste vai sempre
estivesse queria ir )
posso todos os sem nem a trabalhar filhos vem, nestg com
andar a dias porqu termo); esforcar- noutro pequenos| ping- motivagéo
pensar é essaa ' me”. ” para criar,| pong”; e ndo me
- . lado”. )
nisso”; minha renda de importo dg
obrigagéo’] casa...". ficar até
mais
tarde”.

Fonte: Elaboracg&o propria.

Finalmente, mostra-se nos quadros seguintes (15 e 16) uma Ultima
decomposicdo das respostas que, ainda mais resumidas, servirase deobdenacao
que foi feita de forma individualizada por cada um dos analistaspé&itia destas
ideias-chave, que os analistas comegam a construir o seu Eageeesao efetivamente

a base deste estudo.

Quadro 15Questdes feitas aos Empregadores e respetivas ideias-chave dasasespost

(R).

Respostas P1 - Porque contratou a termo? (motivos e consciéiacdeles)

Ra “tendéncia tem sido essa” (...) “nos Ultimos anosta parte”;

Rb “tem a ver com as dificuldades financeiras que teatmvessado”; “crise”

Rc “instabilidade que vivemos hoje em dia”

Rd “‘cumpre a “legalidade nas contrata¢des”; “nédo eatéarer nada de ilegal’.

Re “arriscado contratar pessoas para o quadro” (...) Veaes nédo é possivel recrutar logo para o queeimms que
esperar”.

Rf “é mais dificil e mais caro despedir por causainidsmnizaces” (caso dos trabalhadores efetivod) faz
sentido para pessoas com efetividade de funcdeslquapropria empresa acaba por ter um custo maior”

Rg “trabalho sazonal do proprio hotel, que vai var@edh fungdo da época”;

Rh “a nossa politica de contratagdes”

Ri “por motivos extraordinarios”; “fazer face as nestidades da empresa”; “colmatar (...) auséncias desesu
humanos”

Rj “setor de mercado muito proprio”

Ra “chefes de servi¢o”

Rb “nosso advogado”; “(...) e advogados”

Rc “varias pessoas que estdo capacitadas e sdo raspisnsela gestdo de recursos humanos e pelosimende
trabalho”

Rd “a nossa técnica de recursos humanos”

(continua)
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Re “a geréncia decide dar despacho ou néo a isso”

Rf “e é também o meu contabilista”; “quem trata dgsste (...) € a empresa de contabilidade”

Rg “se eu ndo tiver funcionarios que saibam fazer bemndo me adianta ter um gestor de recursos hurhanos

Rh “tivemos uma abordagem junto ao diretor de recunsomsanos relativamente & nossa politica de copfesd

Ri “pessoas especializadas, consultores financeiruarites departamentos”

Rj “o diretor de recursos humanos fala com a Admiagsto”

Rk “ndo é por ser um mau trabalhador, mas sim umé#égzotle gestao de recursos humanos interna da safigréio
renovagao do contrato); “ha uma politica de reanatato”; “ha uma gestéo interna”

RI “pessoas especializadas, consultores financeiruaritess departamentos”

Respostas  P3 - Quais os custos da contratagdo a termo? (para emprestaabalhadores)

Ra “para nos é benéfico admitir nestas condi¢des”;

Rb “sei que tem mais custos (...) tenho que pagar indeamdes”

Rc “trabalhadores com contrato a termo (...) procuraivaab empregador”

Rd “custos financeiros ndo estou a ver bem”; “n&o eegtos”

Re “quer queiramos quer ndo, estamos dependentes(delautra empresa com quem contrataram iniciakent

Rf “Taxa social Unica (...) incentivo? (...) para nos iséo & importante”; “a Seguranga Social pede uma géri
coisa que n&o imagina”

Rg “temos de pensar no negécio acima de tudo e eménataint

Rh “ndo costumo estar com os trabalhadores e a mait# pem sequer conhe¢o”

Ri “é preferivel gerir assim (...) eu sei que isso aa®itésobre stress, ansiedade, depressdes e inseguahoral)
(..) “essa ndo é para ja uma questdo de importancia

Rj “ndo me compensa (...) porque néo é (...) possivel safuuro” (sobre a TSU)

Rk “ndo se esforgam muito os que ja sabem que vaoreimbse dizemos que podem vir a ficar (...) acho sge
esforcam bem melhor”

RI “‘gquem (...) tem amor ao que faz e respeito pelos aeslegnto trabalha e se motiva estando a prazo etetioo”

Rm “tive pessoas que pediram para ficar”

Respostas P4 - E se fosse trabalhador?

Ra “é natural gue sim”; “toda a gente (...) mas ndo poue empresa pensar é nessas guestdes”
Rb “ndo queria estar nessa condigdo mais precaria”

Rc “é inegavel que um contrato em regime de efetivedadempre bem-vindo”

Rd “eu nem lhe respondo” (se preferia estar efetiwmdasse trabalhador)

Re “entristece-me” (a saida de trabalhadores)

Respostas  P5 - Se a contratacéo a termo influencia/causa insegurangbbral? (Como?)

Ra “eu nunca aprofundei este assunto”

Rb “eles s6 ficam mal se foram enganados (...) eles sapemo fim desses trés meses ou meio ano, vénraribhy
eles sabem que pelo menos a sua fonte de rendiféni@nte seis meses”

Rc “regime de efetividade ndo nos garante segurangaunga na conjuntura atual”

Rd “estou convencido que atualmente tanto os quefefisas como os que néo séo, pensam nisso mais
frequentemente”

Re “até admito que aconteca essa inseguranca” (n@tierrerto); “trabalhadores (...) a termo incerto (...jJl@@o
sentir-se com maior seguranca”

Rf “depende das pessoas”

Rg “gquem esté precério deve sentir mais esse receperder o emprego”

Rh “sim” (estdo mais sujeitas a passar por este sentoh

Ri “se recuassemos ha vinte, trinta anos, seria udlsarertinente e uma garantia de estabilidadagolprazo”

Rj “contrato sem efetividade de fungfes traz uma imsega emocional ao proprio trabalhador”;

Rk “pessoas que sendo efetivas pensam que tém oclai)ar”; “pessoas (...) efetivas (...) esquecem-se qeeigam

de dar o melhor (...) o lugar deles est4 sempre @n’ris

Respostas  P6 - Conhece consequéncias da inseguranga laboral?

Ra “efeitos negativos ndo me parece que haja paramgisanto empresa”

Rb “acredito que sim (...) pode perfeitamente aconte(sabre os efeitos na salide dos trabalhadorema)ter

Rc “esta pergunta pode ser feita numa estrutura toadit!

Rd “0 que importa é que o trabalho seja feito”

Re “tenho consciéncia que isso por vezes reflete-siagrodutividade ou na maneira como se relaciamamos
clientes (...) sé que isso nunca pode acontecer”

Rf “ha pessoas que lidam melhor (...) ninguém é iguahgueém (...) depende das pessoas”

Rg “ha consciéncia disso"

Rh “temos o cuidado para que o trabalhador seja beebido, bem acolhido (...) recebe o respetivo salario”

Ri “provavelmente as pessoas gostariam de ter umatorte maior duragéo”
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Respostas  P7 - Se h& alguma estratégia para evitar efeitos negativos?

Ra “dizer que ndo é a pessoa indicada (...) o melhoaédinar aquela profissdo”; “e a empresa néo figmgicada”

Rb “vamos avisando e dizendo mais ou menos a sityaciodo queremos deixar as pessoas desprevenidas”

Rc “0s prémios sdo dados em casos muito pontuais”

Rd “certamente que sim, é o trabalho deles” (chefias)chefias com certeza que verificam isso”

Re “0s mais jovens que temos aqui a trabalhar nd@senada disso”; “pode acontecer é aos mais velhdsnuitos
ja comecam a aceitar a ideia de que cada vez écaradsvir a perder os empregos”

Rf “as vezes falam comigo (...) tém medo do futuro”; fpaimos sempre pela comunicacdo”

Rg “é nosso dever informar”; “cada um ja sabe e éméalo do motivo da contratagdo”; “damos essa segardevida
com a informag&o”; “informacédo é sempre dada noardo trabalhador”

Rh “eu ndo estou por dentro dessas técnicas”

Respostas P8 - Qual a importancia da inseguranca laboral?

Ra “ndo é uma questdo que tenha (...) grande significddaiguém é enganado”

Rb “luto diariamente para que isso seja evitado” {efenegativos da inseguranca laboral na saldeatmshadores)
(...) “até admito que aconteca essa inseguranca”

Rc “ndo estamos aqui a pensar se 0s contratos a téngerar alguma insegurancga para o trabalhademi;termos
praticos no nosso mercado nds ndo estamos a pengaestdo da inseguranca”;

Rd “estamos a pensar é que temos uma estrutura geisgpde ser mantida (...) que precisa de otimizagéfuaecédo
do lucro”;

Re “haverd outras pessoas que estdo dispostas a assiéetrabalho”;

Rf “eu também ndo me sinto seguro na minha func¢éo”;

Rg “a analisar o mercado atual, € uma questido quaamamao ter tanto relevo”;

Rh “trabalhador continua a ter direitos, mas ha ogidisrpara esses mesmos direitos”;

Ri “manter a empresa € prioritario e os postos delinakiambém”.

Fonte: Elaboracg&o propria.

Quadro 16Questdes feitas aos Trabalhadores e respetivas ideias-chave das respostas
(RxX).

Respostas P1 - Porque foi contratado a termo? (motivos e con@ncia deles)

Raa “agora ninguém vai para o quadro, isso era dantgsgso é com todas as empresas hoje em dia”
Rbb “abriram este refeitorio (...) ndo se sabia se iaetdrem ou ndo”

Rcc “vinha comecgar um trabalho novo, um cliente novedg se sabia se era definitivo ou n&o”
Rdd “0 que me disseram € que isto ndo esta famoso”

Ree “para preencher o lugar duma colega que teve bebé”

Rff “desta profissdo ser mais sazonal (...) ha épocasaéetrabalho que outras”

Rgg “teve a ver com mais trabalho no hotel nessa aftufghavia um afluxo maior de trabalho”
Rhh “julgo que é por causa da crise (...) ninguém pdeipsibnarios efetivos”

Rii “em substituicdo de uma colega, que por acasoljagwo

Rjj “é para ndo haver um vinculo do trabalhador & esafire

Rkk “por motivos financeiros, claro”

RII “por causa da crise, aumento do IVA, diminuicaakimntes, (...)"

Respostas P2 - E vantajosa a contratagio a termo para si?

Raa “guem é que ndo gostava?” (de estar no quadrogsteesse efetiva era melhor”

Rbb “0s meus pais trabalharam anos na mesma empresa’€'fcil estar anos assim sem saber se um fica sfetivo,
a receber salarios baixos”

Rcc “tenho no¢do que estou numa situagdo complicadasém)divida”

Rdd “ndo é benéfico nem para mim (...)"

Ree “era melhor estar efetivo”

Rff “sentia-me mais confortavel (...), sim, tinha maisusagga” (se fosse efetiva)

Rgg “é uma situacdo precaria”

Rhh “isto aqui é s6 para ganhar experiéncia e paragsendascar’

Rii “muito mau”

Rjj “néo se consegue planear nada”

Rkk “é uma incerteza muito grande”

RII “mas nunca ha um vinculo, ndo ha uma certeza”
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Respostas P3 - E vantajosa a contratagdo a termo para a empsa?

Raa “ouvi dizer que as empresas podem ir buscar appiasdo pdem trabalhadores no quadro”
Rbb “s0 se olha para o lucro e ndo se lembram em catsvaabalhadores”
Rcc “penso que tem vantagens porque paga menos deadalemao tem que pagar tantos direitos quandw faz
despedimento”
Rdd “ndo é benéfico (...) para a empresa (...) o0 hotel $@atsnganhar que eu ou qualguer colega aqui ficasse”
Ree “ndo dava para ficar efetivo porque fica caro armesg pagar os nossos direitos e da maneira qua este neste
setor ainda pior”
Rff “porque tém muita gente por onde escolher”
Rgg “ndo sei (...) ndo fagco a minima”
Rhh “faco 0 que gosto s6 gue ainda estou com contrasoeacaba por adiar, de certa maneira, outro®plaessoais”
Rii “se fosse bom para a empresa de certeza que rugéetva”
Rjj “a empresa s beneficiaria” (em té-lo no quadro).
Rkk “h& muito desemprego e os patrdes e os empresariers o que lhes da na gana e o que lhes apetece”
RII “a lei esta por eles”
Rmm “a Unica vantagem € gue posso sair a qualquenaliarranjar outro trabalho”; “preferia estatiedé

Respostas P4 - A sua situagao contratual influencia/aumenta ceceio em perder o emprego?

Raa

“eu sinto seguranca na mesma, porque sou boaheatmah (...) ndo” (hdo sente medo de perder o emprego

Rbb “sem davida” (seus pais sentiam mais segurancaqyem efetivos); “é” (tem receio)
Rcc “sinto que a qualguer momento pode-me acontecexsmm” (ficar desempregada) (..) “eu sinto-me nrEsgura
assim”
Rdd “tenho (receio) (...) é devido a instabilidade que/iea”
Ree “ndo sei 0 que pode vir a acontecer...se estareic@gse vou para o desemprego”; “é 0 mais certaspoeacontecy
Rff “estou na expectativa... ndo sei se fico, se melararembora, se o que é que se passa”
Rgg “ndo hé seguranga” (...) sim, hd uma influéncia naspeto”
Rhh “sim, tenho” (certeza de perder o emprego)
Rii “a probabilidade é 99,9%, € l6gico”; “gostava deateerteza que ia ficar aqui a trabalhar”; “hatenabncorréncia,
somos centenas (...) com as mesmas competéncias,;isimeu caso sim” (influéncia)
Rjj “sim” (é indiferente estar a termo ou efetiva)
Rkk “guando acabar o prazo méaximo (...) mandam-me embeeaneoutro para o meu lugar”
RII “ndo tenho qualquer seguranca que fique”
Rmm “tenho mais probabilidade de o perder do que umgeotjue esté efetivo”
Rnn “julgo que sim” (influencia)
Roo “ndo é dificil mandarem-me embora e vir outro garaeu lugar”
Rpp “a qualquer momento tenho medo de perder o emprego”
Rqq “ndo” (ndo tem receio em relagdo ao futuro) (...) j&sabia que era pouco tempo”
Rrr “se estivesse efetivo era igual”
Rss “guem esté efetivo (...) € pior porque ndo estavanéach
Respostas P5 - No caso de sentir esse receio, que efeitos ise causa?
Raa “tem-se sempre medo, mas também ia a luta”
Rbb “sinto” (maior inseguranca e mais receio);
Rcc “tento trabalhar e dar o meu melhor (...) tento n&tspemuito mas fico ansiosa”
Rdd “ficava desanimada porque néo valia a pena andsfioacar-me grande coisa”
Ree “h& alturas de maior ansiedade”; (...) “a medida queas aproximando o final do contrato, nota-se reaga
ansiedade”
Rff “agora até trabalho melhor (...) quando uma pesséanesaltura de sair € que devia entrar”
Rgg “0 stress aumenta, temos os nossos filhos panaecriadade escolar (...), € complicado”
Rhh “ando mais mal disposta, principalmente em casa,&minha mae”
Rii “andava preocupada”; “é normal as pessoas andaesuypadas”
Rjj “agora é impossivel (...) ndo sei se consigo sustestdter filhos); “frustracéo sinto”
Rkk “nédo d& para pedir empréstimo ao banco”
RII “N&o sente receio, logo ndo ha efeitos nenhuns”
Rmm “medo de perder o emprego e de ndo conseguir pagada da casa”
Rnn “medo (...) de ndo conseguir arranjar emprego”; “temtealo de ficar agora desempregada”; “ficar desegapia®é
um péanico nos dias de hoje”
Roo “preocupo-me com isso (...) quase todos os dias pesso’
Rpp “sabia que ndo ia ficar, por isso ndo ia estairarsas tarde nem a esforgar-me”.
Rqq “tento ser boa trabalhadora, faltar o menos pokgéra ver se fico ca a trabalhar”
Rrr “gosto de trabalhar aqui e ndo queria ir trabatiwaitro lado”
Rss “as vezes, menos concentracdo”
Ritt “andamos sempre a pensar nisso”




Respostas P6 - Sente-se motivado e satisfeito com a sua sitéa contratual?

Raa “porque ndo havia mais nada na altura” (motivo pelal aceitou este contrato)
Rbb “esta situagdo ndo motiva ninguém e ndo deixa wBsga ir mais longe”;
Rcc “sentia muito mais motivagéo e vontade de trabglbague sabia que ia ter um futuro melhor aquirdéigse
estivesse sem termo)
Rdd “ficava desanimada porque néo valia a pena andsfoacar-me grande coisa”; “sabia que nadcar f por isso ndo
estar a sair mais tarde nem a esforcar-me”
Ree “agora até trabalho melhor (...) quando uma pesséanesaltura de sair € que devia entrar”
Rff “ndo sei qual é a minha situagdo"; “por um lado flesmotivada, mas por outro lado siobragem para ver se ol
para mim (...) porque tenho 2 filhos pequenos paea,aénda de casa ...”
Rgg “ninguém chegou ao pé de mim e perguntou (...), nam@uém me abordou”; “andamos sempre neste vai veny,
neste ping-pong”
Rhh “sim, ndo tenho raz&do de queixa... hd sempre chatzesz em quando, mas é normal”
Rii “a nivel profissional sinto-me realizada, ndo ahpessoal”; “ndo ganho por ai além, nem tdo peoooas minhag
habilitagdes (...); “estou sempre com motivacdo emédmporto de ficar até mais tarde”
Rjj “eu estou para trabalhar e pronto”; “eu ndo possia@aa pensar nisso”
Rkk “das duas maneiras” (desmotivagao reflete-se emeas trabalho);
RII “aplico-me todos os dias porque é essa a minhgatio”
Rmm “gosto de trabalhar aqui e ndo queria ir trabatiwaitro lado”
Rnn “J& estou habituada”
Roo “é desmotivante”

Fonte: Elaboracgéo propria.

4.2 Andlise dos resultados

4.2.1 Primeira fase: respostas ordenadas por questao

ApoOs a apresentacdo dos resultados constantes no ponto anterior gsi#uconsi
no agrupamento das diversas respostas por questdes e sua decompoaitastas
fizeram individualmente a sua apreciacao, tendo ordenado as resfdsias-chave)
por grau de importancia com base numa ordenacdo numeérica de Ineanaiasoante

0 numero de respostas, sendo que o0 1 é a resposta (ideia-chave) mais importante.

4.2.2 Segunda fase: mapa cognitivo individual estruturado de conceitos

4.2.2.1 Grupo dos Empregadores

Perante a pergunta Porgue contratou a termo? (motivos e consequéncias
deles) os analistas consideraram como sendo mais importantes asilddidies
financeiras” decorrentes da crise, as “necessidades da ehgpreseducio de custos
de contratacdo”, como se pode observar na Tabela 1 seguinte.

Relativamente aos entrevistados, verifica-se que responderanounai€nos

unanimemente focando essencialmente trés aspetos: “dificuldadeseiiaa”, “fazer
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face as necessidades da empresa” e 0 ora emergente BeeUMsD “nova politica de
contratagdes”, perante o “custo maior” da efetividade de fungdes.

Tabela 1.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questéao 1 do Grupo dos Empregadores.

Ra|Rb|Rc|Rd|Re |Rf |[Rg|Rh| Ri | R] A
9/8|7[{2]/10/1/4 /63|51
2/1/8[(4/10/5|7|9[3 |62
5 |0 7 |18 105 6| 8 [l2d o [3 1
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracao prépria.

P1

Perante a pergunta Quem o aconselhou? (ou deveria aconselhas)analistas
consideraram que osmpregadoresdestacaram o papel principal dos gestores de
recursos humanos ou das “pessoas” do departamento de recursos humanos,
considerando-os conselheiros da contratacdo a termo.

Os empregadorentrevistados responderam, quase na generalidade, referindo
que era o “diretor de recursos humanos” ou 0s responsaveis da “dest@oursos

humanos” e, pontualmente, os “chefes de servico” e o0 “advogado” da empresa.

Tabela 2.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questao 2 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |Rd|Re|Rf|Rg |Rh| Ri | Rj |Rk | RI
6 12|21 /2|4|5(11|7 |83 |9 ]10
10/ 7/1(4|6|8|11|3| 5|2 12| 9
o[ 8284 6/10][5] 7 Al 11]12
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracao prépria.

P2

WIN|[F (>

Perante a pergunta Quais o0s custos da contratagcdo a termo (para a empresa e
para os trabalhadores)os analistas assinalaram como mais importante para o0s
empregadoresjue “é preferivel gerir assim” porque esta “néo € para @aumastao de
importancia” para eles.

Contudo, diferentemente da maioria dos analistas, destaca-seiragorincia
dada pelo analista 2 a respdRta(“tive pessoas que pediram para ficar”). Significa que
este analista entende queerspregadorefao tém custos com a contratacdo a termo
porgue o facto de haver quem peca para ficar na empresa) desiue vao trabalhar,

empenhar e esforcar-se ainda mais
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Osempregadoregntrevistados responderam de diversas maneiras, no entanto e
como referido, segundo o parecer dos analistas, o enfoque foi sobretuda niz igee
a contratacdo a termo é vantajosa (“para nOs é benéfico”), gumelatenham a
consciéncia de alguns dos seus custos, como € por exemplo 0 caso denpagias

“indemnizacgoes”.

Tabela 3.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questao 3 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |[Rd |[Re|Rf|Rg | Rh| Ri | Rj |[Rk | Rl |[Rm
3(2|1|12|4|/5| 7|10/ 8| 6|9 |11]|13
1112]10] 9 |8|7|12] 3|4 |6 |5 13| 1
0 54 o6/8] 7 [8121 11[12][13]10
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracao prépria.

P3

W(N |~ ([>

Perante a pergunta £ se fosse trabalhador?s analistas dizem que os
empregadoregntrevistados responderam unanimemente que se estivessem naocondica
de trabalhadores preferiam ser trabalhadores efetivos em ventdstados a termo em
situacao precaria.

Na tabela 4 seguinte pode-se observar que, segundo o parecer dtssaaalis

ordenacéo das respostas foi também no mesmo sentido.

Tabela 4.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 4 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |Rd|Re | A
112 3[5]4]1
31|12 |5|4[2
|3 2 5] 4[3
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracéo propria.

P4

Perante a pergunta Se a contratacdo a termo influencia/causa inseguranca
laboral? (como?) os analistas dizem que anpregadorestransmitiram que a
contratacdo a termo causa “inseguranca emocional” e “magoree perder o
emprego”, dado que estes usaram expressdes como “estou convencidoicmiate
admito”, ou “sim”.

Mas, por outro lado, os analistas também entendem quempsegadores

disseram que o regime de efetividade atualmente “ndo garante seguranca nenhuma”
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Tabela 5.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 5 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |Rd|Re |Rf |[Rg|Rh| Ri | Rj Rk
1218|1113 5]11/6(10{9]|2 |4
5 |11]10/6|7[4]11]2|8|3]|9
7] s l8 5[10[11 4T 6 121 9
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A
Fonte: Elaboracéo propria.

PS5

WN|F- (>

N~

As perguntas 6 e 7 incidem sobre as consequéncias e/ou efeitbgosegae
por vezes vém associados a inseguranca laboral.

Perante a pergunta €onhece as consequéncias da inseguranca laboos?
analistas consideram que empregadoresntrevistados responderam sobretudo em
dois patamares: primeiro, que nao ha “efeitos negativos” para @sanpegundo, que
tém “consciéncia” que podem existir algumas consequéncias e peguaoris, que tém
algum cuidado, por exemplo em pagar o “respetivo salario”.

Havendo nocéo da existéncia de consequéncias da inseguranca labtwdb faz
o sentido perceber se da parte das empresas entrevistadétpuma estratégia para
evitar efeitos negativogpergunta 7).

Segundo o parecer dos analistas, estes entendem gquanmegadores
entrevistados responderam que vao avisando e informando os trabalhadores da sua
situacao contratual, embora desconhecendo uma estratégia propiditeerdeixando
essa tarefa nas “chefias”.

De facto, a maioria das respostas foi praticamente unaninedamde que o0s
empregadoresndo estdo “por dentro dessas técnicas”, que cabe “as Cthidiasr

essas estratégias e que vao “avisando” os trabalhadores.

Tabelas 6 e Ordenacao das respostas por grau de importancia, segundo os analistas
— questdes 6 e 7 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |[Rd |Re|Rf |Rg |Rh| Ri | A

P63 8/ 9|62 7|5[1[4|1
411/9|5(2|3[8|6|7]2
120 s | 5[ 7[ o8l 7]
Ra |Rb |Rc |Rd |Re |Rf |Rg |Rh| A
P77 5183246181
612 7|3|4|5|/6|1|2
3

8 |14 5 |12 6| 7 [NSHE 3 |
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracéo propria.
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Perante a pergunta Qual a importancia da inseguranca laboral@s analistas
fizeram a ordenacdo das respostas mais ou menos consentaneatoentapsntam a
importancia que oempregadoresiao ao lucro da empresa, desvalorizando o conceito
de inseguranca laboral (“em termos praticos no nosso mercado n@stadws a
pensar na questao da inseguranca”).

Pelo teor da maioria das respostas dadas pehpsegadorespercebe-se que
nao era uma questdo que tivesse “grande significado” e que a erppeesa da
“otimizacdo em funcéo do lucro”, e apenas um dos empregadoresodéetldar para
que os efeitos negativos da inseguranca laboral na saude dos kalmdes nédo

venham a acontecer”.

Tabela 8.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questao 8 do Grupo dos Empregadores.

Ra |Rb |Rc |[Rd|Re|Rf |Rg |Rh| Ri | A
8/ 7]1]|5/6]9[4[3[2]|1
8/9]1(2(3|5[/4|6|7([2
o/ 7f2183[8/ 6|5 4|8
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracao prépria.

P8

4.2.2.2 Grupo dos Trabalhadores

Perante a pergunta Porque foi contratado a termo? (motivos e consciéncia
deles) os analistas consideram como mais importantetrabalhadores terem
respondido que o motivo principal que levava a serem contratados a tepremdia
com o facto de as empresas nao quererem que exista um “vinculdabatar a
empresa”’. Consideraram, ainda outros motivos, tais como a crise ecan@ni
sazonalidade e o afluxo de trabalho.

N&o obstante a ordenacao feita pelos analistas, verificou-segea) gele 0s
trabalhadores responderam quase unanimemente que tal se devia a “motivos
financeiros”, “por causa da crise”, embora alguns deles tambfénssem que tinha
também a ver com a substituicdo de algum colega ou maior “afluxcalo@ho”,
portanto, com base na justificacao legal da contratacdo a termo.

Na tabela 9 seguinte pode-se observar o parecer e a orddaag&spostas dos

analistas.
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Tabela 9.0rdenacdo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 1 do Grupo dos Trabalhadores.

Rag Rbb| Rcc|RddRe¢g Rff |Rgg|Rhh| Rii | Rjj |RKk| R
1110 912|432 | 7| 5|1 8
12{11] 10| 9]/ 52| 3|4 | 6|1 8
11[10] 9| 12[5 [f8 42 6 1 7
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracéo propria.

P1

WN|F >

N

Perante a pergunta B, vantajosa a contratacio a termo para,si® analistas
dizem que ograbalhadoresentrevistados responderam ter preferéncia pela efetividade
nos quadros das empresas, sendo uma “incerteza muito grande” pemtamewm
contrato de trabalho a termo, ndo sendo, portanto, “benéfico”.

Assim, ndo ha duvidas que, pelas respostas dadaapathadoresambém nao
veem vantagens em estar com um contrato de trabalho a termo, terdiesnaté
mencionado que esta era uma situacédo para “desenrascar’ e (qu@)geguinte, “n&o

se consegue planear nada”.

Tabela 100rdenacéo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 2 do Grupo dos Trabalhadores.

RagRbb| Rcc|RddReq Rff |Rgg/Rhh Rii | Rjj |Rkk| RII
10| 5|11/ 12/2 |1 | 6| 9| 8] 7|3 4
716 5] 8/ 91| 4 12]10]11| 2|3

7 8 10/ s |f2 2 11[12] 9] 5] 6
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracéo propria.

P2

wWN|FR|>

Perante a pergunta B, vantajosa a contratacdo a termo para a empress?
analistas consideram que toabalhadoresentrevistados responderam de formas muito
diversificadas e acabaram por, na grande maioria, nao respondemaecbncreta a
guestao.

Porém, socorrendo-se do parecer dos analistas, estes classnifmano mais
importantes as respostas da tabela 11 seguinte, ou seja, iakatisadoresno geral
disseram ter a opinido de que é “vantajoso para a empresa coattatano” (por
motivos remuneratorios, de lucro imediato ou de facil despedimento).

No entanto, dois dos analistas ressalvam que algaibalhadoresconsideram
nao haver vantagens, assinalando que os trabalhadores dizem que o “hiotel 86
ganhar” que eles ali permanecessem, devido ao conhecimento da emvelespirito

organizacional que se criam e que sdo a imagem das empresas pararo exteri
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Tabela 11O0rdenacéo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 3 do Grupo dos Trabalhadores.

Rag Rbb| RccRdgRegRff|[Rgg|Rhh Rii | Rjj |[Rkk| RII Rmmn
41 3|1 5|/6| 712 1392 ]|11|/10]| 8
3| 5146|910 132 | 8|12 7 |13
s P24 78] 12] 1378 6 | 11]10] 9
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).

Fonte: Elaboracéo propria.

P3

WN|F- (>

Perante a pergunta A,sua situagdo contratual influencia/aumenta o receio em
perder o empregqQ?o parecer dos analistas assinala como mais importante ¢srem
trabalhadoresrespondido que a “probabilidade” em perder o emprego seria maior face
a trabalhadores que séo efetivos nas empresas, ou no geral, que madi® maior de
perder 0 emprego nessas situacdes de precariedade laboral c@asnélo contrato de
trabalho a termo certo e/ou incerto.

Em suma, a grande maioria dogbalhadoresrespondeu que era verdade que o
facto de terem subjacente um contrato de trabalho a termo fmrtmeerto, tal podia

influenciar e aumentar o receio de perder 0 seu emprego.

Tabela 120rdenacéo das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
guestdo 4 do Grupo dos Trabalhadores.

Raa|Rbb|Rcc|Rdc| Ree| Rff Rgc/Rhh| Rii | Rjj RKkIRII RmnmRnriRoo|Rpp|Rqq| Rrr | Rss| A
P46783912413101425141116171&61
15| 10 12 133 | 8| 7| 14| 6 9|2 |16] 18| 17| 2
3

11] 5 5 1 |4
11] 16] 12 17| 19| s8N 9 | 10| 6| 82| 13| 7| 18 14 1f
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracéo propria.

Dependente da pergunta 4, esta a pergurt $aso de sentir esse receio, que
efeitos € que isso lhe causa® que os analistas consideram mais importante 0s
trabalhadoresterem respondido existir efeitos na sua saude e comportamento por um
lado, tais como “ansiedade”, “preocupacao”, “receio”, “frustracao”siesse”; e, por
outro lado, efeitos nos seus projetos de vida pessoal e familiar, comdade néo
arranjar emprego, de sustentar a familia ou os filhos.

Contudo, os analistas destacaram como principal respostaattathadores
sobretudo o medo de ndo arranjar emprego e 0s problemas ai assocramésoccaso
dos projetos e sonhos pessoais e familiares adiados, de acordo com a tabela &3 seguint

Pode-se afirmar que as respostas foram praticamente naquelesedtilos

também referidos pelos analistas, embora seja de salientha duabalhadores que se
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esforcam/aplicam mais no trabalho na tentativa das empriesasrénovarem o0s
contratos até os admitirem nos seus quadros (pois sabem que 0 motsu@ da
contratacdo ndo se prende, na realidade, s6 com motivos de justifieggg e, por
outro lado, trabalhadores que “ndo se esforcam para além do exigidaonéantinuar

na empresa” e que a sua “tarefa ali ira cessar muito em breve”.

Tabela 130Ordenacgéao das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questédo 5 do Grupo dos Trabalhadores.

Rad Rbb Rcc| Rdd| Reg Rff [Rgd Rhh Rii |Rjj| Rkk| RIl |Rmm| Rnn|Roo Rpp Rqq Rrr| Rss Rit
P5 15| 17| 16/ 18 7| 12 § 5§ 94| 10| 12| 3 2 | 12| 11 1 | 13| 8| 14
10| 13| 11| 14 12 1% 9 1 3| 18| 16| 4 2 51 17{ 1 | 20| 19| 18
13 15| 16] 12 14 144 11] 1008 9o A2 | 5[ 17] 6] 20 7] 8 19
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).

Fonte: Elaboracéo propria.

wW|N [~ |>

Perante a pergunta ente-se motivado e satisfeito com a sua situagao
contratual? os analistas dizem que a maior parte dos trabalhadores respondeu que
“desmotivante” a sua situacao contratual, embora outra grandequédrdeatdmitido que
ja é “habitual” estar nesta situagdo, admitindo que tém a “@dwdade trabalhar
independentemente disso.

Assim, de acordo com a selecdo dos analistas as respostas qiafioss
trabalhadores entende-se haver sentimentos de desmotivacéo e de conformismo com a
situacao contratual que vivenciam e, por outro lado, haver uma vontadatioheiar a
trabalhar mais, situacdes que podem ser movidas pelas catiaeterigessoais,

familiares e de personalidade de cada um dos trabalhadores em geral.

Tabela 14Ordenacgéao das respostas por grau de importancia, segundo os analistas —
questédo 6 do Grupo dos Trabalhadores.

Rag Rbb| RccRdq RegRff|[Rgg|Rhh Rii | Rjj |RKk| Rl RmnRnnRog A
213|121 |7 64| 5|14 9 13| 11|10| 12| 15 8 |1
2
3

I3652341567121113814109

8| 92 7| 1308 10| 9] 14| 6] 12511
Legenda: Perguntas (P); Respostas (R); Analistas (A).
Fonte: Elaboracao prépria.

=

ApoOs a ordenacao das respostas que, segundo os analistas, sdwees mer
grau de importancia, construiu-se uma arvore de conceitos em quidesgcia com a

ajuda destes analistas as duas a quatro melhores respostas ordemastaste o
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namero de respostas dadas pelos entrevistados, em que se agrepgsst@s por

areas/temas da entrevista, conforme mostrado na figura 3 seguinte.

CONTRATOS DE TRABALHO A TERMO CERTO/INCERTO

“ Perspetiva dos
Trabalhadores

INFLUENCIA SOBRE O SENTIMENTO DE
INSEGURANCA LABORAL

Perspetiva dos
Empregadores

Influéncia (P5)

-N&o tem (por causa
Y \1Inﬂuéncia (P4) clima organizacional)
-Mais receio de perder o empred | Sim, tém consciéncia
e de sentir I.L.
-Inseguranca emocional
-Efetividade ndo garante segura
na atual conjuntura

- Dificuldades Motivos da - Recusa de vinculo do
financeiras | | contratagéo a | | trabalhador & empresa
- Gestor/Diretor de R.H. (ou - Crise termo (P1) - Sazonalidade
responséveis de RH) - Motivos extraordinarios - Afluxo de trabalho
(legalidade)
< “fi - Crise
-E benéfico (trabalhadores pedem Aconselhamento (Pz
para ficar, cativam e esforcam-s¢ P -N&o tem
mais) Consciéncia da sua
-Néo & importante a questo Custos (P3) il A [ Vantagens Trabalhadol (P2)
inseguranca I—Tem (por caL(ljsa do
énci a e \Vantagens Empres (P3) |—’ Ucro, menos despesas
- Preferéncia pela contratacéo s¢m{Posicao de trabalhador (P4 laboral £ lcom salarios e direitos)
termo e pela néo precariedade
%
ca

Consequéncias (Pt Consciéncia dos - . -Maior empenho
-N&o conhecem efeitos negativos Efeitos (P5) -Evitar as faltas ao
-Ha consciéncia de alguns mas gdo . X trabalho
pode acontecer J Estratégias (P7) da inseguranca Medo de perder o
-Alguns cuidados (acolhimento g laboral Motivag&o/Satisfacao(P€) l\ p
salario) . emprego~
Importancia (P8) -Frustracdo e medo

- de ndo conseguir

-N&o conhecem sustentar a famil

-E trabalho das chefias
-Mantém trabalhador informado
sua situagao -Desmotivacao
-Coragem para lutar por

L

causa da familia, filhos e
-N&o pensam nessa questéo despesas familiares
-Pensam no lucro, na manuteng:
da estrutura e postos de trabalh
-Ha trabalhadores dispostos a
aceitar estas condicdes

Figura 3. Andlise interativa da ordenacao das respostas por areas/temas ddantrevis
Fonte: Elaboracao prépria.

4.2.3 Terceira fase: estrutura agregada de conceitos

Uma vez feita a ordenacdo das respostas por questdes colocadagoadogr
empregadore® ao grupo dofrabalhadores bem como o mapa cognitivo individual
dos analistas, estruturado de forma interativa por conceitos, ggastrceira fase que
consiste em obter estruturas individuais com as respostas ordpoadasla area da

entrevista.
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Nesta fase, vai-se proceder a comparacédo das ditasiestrmidividuais, no que
concerne ao seu grau de concordancia e de semelhanca com aesene®ividos e a
construcdo de um mapa agregado de conceitos de acordo com as estrdamadas
de conceitos individuais (dos analistas) para serem discutidadrgslasalistas na fase
seguinte da andlise de conteudo.

Na figura 4 seguinte mostra-se a configuracdo desta estrugtegada de

conceitos.

CONTRATOS DE TRABALHO A TERMO CERTO/INCERTO

Perspetiva dos

Fatores Empregadores

1

|

1

P '
Econdmicos v

i

Motivos INFLUENCIA SOBRE O
SENTIMENTO DE q----- .
Fatores da INSEGURANGA
Financeiros contratagéo LABORAL

atermo

Fatores
Legais —m~ —rnu-orvo-—4 o
Consciéncia
da sua
- . influéncia na
Fatores (;arac}erlstlc_gs Pessoa (person:_alldage, inseguranca
HuManos situag&o familiar e encargos/obrigagées d¢, laboral
natureza econémica)
Fatores Caracteristicas Organizacionai (politicas de Consciéncia dos
Organizacionais gest&o de recursos humanos, meios utilizadog, efeitos
setor/area de negocio, posicionamento ng negativos da
mercadc inseguranca
laboral
Fatores Desemprego )
; Politicas governamentais Perspetiva dos
Influenciadores . =
Legislag&o laboral Trabalhadores

Figura 4. Estrutura agregada de conceitos elaborada na 3.2 fase da metodologia.
Fonte: Elaboracé&o propria.

4.2.4 Quarta fase: estrutura final congregada de conceitos

O principal objetivo desta fase centra-se na caracterizacamdositos e ideias
transmitidos, bem como a sua importancia para a finalidade dasistageealizadas
aos dois grupos participantemn{pregadores trabalhadore$, sendo que o grupo de
analistas se reuniu e discutiu as suas opinides, apresentando poménestuiutura
agregada, mas consensual.

Assim, ap0Os aplicacdo das técnicas utilizadas para analisentieido das

entrevistas, elaborou-se a figura 5 seguinte que demonstrasattawm esquema as
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principais ideias transmitidas por ambos 0s grupos de entrevistados, cegaal

entretanto explicado e desenvolvido.

Perspetiva dos Insegpjrracr?ggclj_ggoral Perspetiva dos
EmpregadoregE) <= a :> Trabalhadores(T)
A 4
~ —~— — Em que medid| ~ —~— —

é influenciadal

Aconselha- Motivos pela contratacy Motivos Desvanta-
mento (P2 P1 a termo P1 ens (P2
Gestor de RF: seu *2) (P1) PD) gens (P2)
reconhecimento |
mas nao +
aplicabilidade das Fatores N
P —> o 4—— | Vantagem Ameaca a sua
praticas (P7) Econémicos Empresa continuidade jJ
(P3) na empresa-P4 <

Reconhecem precariedade |« [Influéncia (P4, P5) !
Fatores IL Afetiva
< —> - «— ’ -

Preferéncia por contrato
sem termo (se fossem

Consequéncias (P6) inanceiros

trabalhadores) / Importancia (P8) IL Quantitativa | €—

Desvalorizagéo Fatores
G L »

Melhores resultados + Empenhamento + < (P3)

Legais Consequéncias
(P5)
Aproveitamento beneficios legais + Sem custogy

Fécil desvinculagéo contratual
< (Felfmies Saude Comportamentos (P6)

l

Pessoais <
v
Politicas de Emprego Desmotivaca
Fatores

> Influenciadores | « Conformismo
Comportamentos - Motivagao

Motivacéo

Familia IL Macro

(menores a cargo)

Figura 5. Estrutura final agregada de conceitos elaborada na 4.2 fase da metodologia.
Fonte: Elaboracao prépria.

Face a pergunta 1 identificou-se que os motivos que levaampregadores
contratar os seus trabalhadores a termo podem advir de fatoratuckza econémica,
de natureza financeira e também de natureza legal.

De acordo com o que se verificou na analise do estado da artaténande
contratacdo a termo resolutivo certo e/ou incerto, por exemplog (2@04) ou
Martinez (2008) entendem que o sentido da sua existéncia € o seu eacational, a
gue o n.° 1 do artigo 140.° do Cdadigo do Trabalho designa de “necedsiagdearia”
e por “periodo estritamente necessario a satisfacdo dessa necessidade”.

O preenchimento dos requisitos condicionantes a contratacdo a éenrde ser

objetivamente cumprido pelas empresas, quer para 0s contratobalbotra termo
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certo quer para os contratos de trabalho a termo incerto, todaviapmi® @om 0s
resultados obtidos, observa-se queengpregadoreséao influenciados primeiramente
por fatores de natureza econdmica e financeira. Significa, poisp quatexto das
empresas do setor da hotelaria, restauracdo e similaresronadm e as suas relacdes
com o exterior ao nivel do patrimonio, bens, relacdo de custos &secw caso da
influéncia econémica, bem como a liquidez no sentido de caixa, no casituéiacia
financeira, mostram ser fatores que motivam o setor em ampdisea opcao de
contratar a termo os seus trabalhadores.

Para além destas duas raz6egmpregadoreseferem ainda outras, tais como a
substituicdo direta de trabalhadores por motivos de doenga ou outrosscnaeré
excecional de atividade na empresa, por exemplo, sendo estaSesitda¢necessidade
temporaria da empresa” (n.° 2 do artigo 140.° do CT), pelo que, insereasse
condi¢cdes de admissibilidade da contratacdo a termo resolutivo, emedsia, do
ponto de vista legal, estas tém sempre de se verificar.

Porém, ainda assim, verificou-se que aquilo que parece mover a @vgEsigd
modalidade contratual tem sido tendencialmente a econdmica e aeiiaanvendo
nesta forma um instrumento para fazer face a sua situagéib eliao mesmo tempo,
mais flexivel para as necessidades das empresas do setor (Ramalho, 2006).

Curiosamente, na referida pergunta 1, os mesmos fatores foraradgsopélos
trabalhadoregecondémicos, financeiros e legais), embora com maior énfase faoa
econdémico, pois, segundo se verificou,ti@alhadorestém a ideia generalizada de
gue osempregadorepautam-se pelos fins do “lucro” e ndo ponderam os custos sociais

gue podem eventualmente estar associados a esta modalidade de contratacao.

No que concerne a percecado dos eventuais custos (pergunta 3) queatera e
modalidade contratual, constatou-se que eagpregadoresconsideram inexistirem
custos com a contratacao a termo.

Para estes entrevistados, o facto de a contratacdo a terme ¢dredecer a
diversos condicionalismos legais, de ter subjacentes principiosigldos e pouco
flexiveis, na medida em que existem deveres especiais de éodmaonteudo, regras
de renovacao e de duracdo ou até obrigacfes de compensacdo comdacdadea
leva a que as empresas observem esta modalidade como benéfeagengdb, os
empregadores aproveitam alguns pontos da legislacdo que considenamseu favor,

colmatando a sua rigidez legal: “atividade sazonal ou outra cujo ciclo anual dedoroduc
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apresente irregularidades decorrentes da natureza estruturebmkiivo mercado”,
“execucdo de tarefa ocasional”, “lancamento de nova atividadium&do incerta”,
contratacdo de trabalhador “a procura do primeiro emprego”, asaatzdes que vém,
por exemplo, referidas no préprio Codigo do Trabalho (n.°s 2 e 4 do artigoel40¢)
alguns autores consideram ser uma norma castradora da evolugdoraimome
(Marques, 2011).

A inexisténcia de custos verificou-se ainda pela caracteristcente na relacao
de trabalho da subordinacdo e/ou dependéncia econdmica que € chacactiisua
condicdo de trabalhadores, podendo os empregadores obter deles maioosesult
face ao empenhamento que estes podem ter, porgue necessitaraimefet de
trabalhar. O facto de alguns trabalhadores pedirem aos empregadoee ficar a
trabalhar na empresa revela interesse e necessidade em cantnalbalhar, e por isso,
para que o seu pedido possa ser atendido, tudo fazem para revelar dusséo
trabalhadores.

Mas, ainda sobre o facto dosmpregadoresndo perspetivarem custos
consideraveis no ambito da opcdo pela contratacdo a termo, pode conéigurar
primeiro lugar, algum desconhecimento ou falta de informacdo no qudtaeape
politicas de emprego em Portugal, pois estas abrangem desde sraglidpoio ao
emprego sob a forma de beneficio fiscal (por exemplo, majoracamcage@s com a
criacao liquida de postos de trabalho), sob a forma de beneficio parafiscakfpptce
medidas fixas de isencdo de contribuicdes a Seguranca Samiaha com o primeiro
emprego ou desempregados de longa duracdo), ou ainda sob a forma de medida
temporarias (por exemplo, reducdo de contribuicbes no caso da contrd@acao
trabalhadores com mais idade, ou outras), ou inclusivamente outras medidaso
apoio a formacéo ou a insercdo no mercado de trabalho, bem como apoiasréeanc
e/ou materiais (Ferreira, 2011).

N&o obstante existirem constantes alteragcbes da parte dos gowesias
matérias, devido ao aumento dos numeros do desemprego, a verdade é que a
contratacdo de trabalhadores sem termo tem sido também wnaadisicom o intuito
de incentivar o emprego e, ao mesmo tempo, reduzir encargos aogaoEe que
optarem por esta outra modalidade contratual (como é por exemplo decasducéo
da T.S.U.).

Em segundo lugar, a opcdo pela contratacdo a termo por parte dos

empregadoresnomeadamente do ponto de vista da analise dos custos/beneficios, pode
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dever-se ao incumprimento de certas obrigacbes ou requisitos pafeiden®s
referidos apoios, dado que é exigido as empresas que tenham a géa sibméibutiva
regularizada, quer na Seguranca Social, quer perante a AutoridaolatarTai
(Financas), para poder eventualmente auferir de certos apoios.

Em suma, acabou-se por constatar que eospregadoresentrevistados
encontram sobretudo vantagens com a contratacdo a termo e, noergagdam
encontram nesta modalidade uma forma facil de resolver problassagiados a
desvinculagcdo contratual, como ja foi referido anteriormente aquando do
desenvolvimento do estado da arte da contratacdo a termo, maisnpeatésana
segunda parte do ponto 2.2.3.1.

Questionados da importancia do gestor de recursos humanos na erapresa
empregadoreseferiram que este seria necessario para aconselhardetigpntratacao
do seu pessoal.

Entende-se que a aplicacdo das praticas de gestdo de recursos humanos
enquanto forma moderadora da inseguranca laboral sentida peldisaniabes e, por
outro lado, como recurso eficaz face as necessidades e objetivos guep@esas
guerem e pretendem atingir, sera o melhor meio para reduzir avisibilidade e a
incontrolabilidade, reforcar a comunicacdo dentro da empresa e 0 CABg§@oOm
organizacional, sendo que cabe ao gestor de recursos humanos coulaegestoutura
organizacional e as pessoas que dela fazem parte, sendo aquel®mpabitssnelhor
conselheiro para a forma de contratacdo. Apesar de alupsegadoresambém
recorrerem aos seus contabilistas e advogados, notou-se que a ndasria
empregadores vé no gestor de recursos humanos o profissional competente
verificar o tipo de contratacdo, forma de contratacdo, tempo e ducagi@tual,
formas remuneratorias, politicas de incentivos, prémios, meios c@ulomais

adequados, pois é o profissional que conhece todos os meandros da organizagao.

Questionados sobre a inseguranca laboral, desde a possivel inflgéace
contratacdo a termo podera exercer naguela, o conhecimento dasrsgagiéncias e
da sua importancia (perguntas 5, 6 e 8grapregadoresesponderam que admitem ser
possivel essa influéncia na percecao de inseguranca laborabspogbalhadores tém
contratos precarios, razdo que alids os leva a apontar que sa toabalhadores

(pergunta 4) preferiam, obviamente, estar efetivos na empresa.
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No entanto, algunsmpregadorescomo € o caso do empregador da empresa
“C”, justificam que a conjuntura atual que se vive ndo garanteadalliador, em
qualquer tipo de modalidade contratual, a seguranca em manter o seu posto de trabalho.

E é também com base na conjuntura atual que justificam essadgpcantrato
desvalorizando a problematica da inseguranca laboral e os s#as eé&gativos na
empresa e nos trabalhadores numa perspetiva de subsisténcia dprazote em
funcdo do que o mercado do setor lhes vai proporcionando.

Ora, com base nestes dados, compreende-se a razdo da inexisténcia de
estratégias fortes para evitar efeitos negativos de iresegauraboral, precisamente
porgue esta ndo € uma preocupacacedgzegadores

Do ponto de vista da gestdo de recursos humanos, detetado um problema na
organizacdo que possa causar falta de compromisso, abalar asurasstrut
comunicacionais, as relacdes, a propria evolu¢do e crescimento o@@mgeempresa
no mercado, onde se insere o fajob“insecurity, € importante projetar e concretizar
medidas estratégicas que ponham termo ao problema identificadonéayédeito por
parte das empresas estudadas. Conclui-se neste aspetoequpregadoresido tém
medidas adequadas no combate a inseguranca laboral sentideepslosisalhadores,
um pouco fruto da sua néo identificagcdo e desvalorizacéo, tendorestésdo na
generalidade, esta ser efetivamente uma questdo “sem grgmifieagio” (empregador
da empresa “A”).

Em sintese, de acordo com o0 exposto, verificou-se que a atuacdo dos
empregadoreg movida sobretudo por fatores relacionados com o estado da economia e
do sistema financeiro, fatores estes que 0s abstraem de preocupguitates como
sao a fob insecurity ou a analise das consequéncias que poderao vir a observar-se nas
organizacdes, face a um#shion tendencede politicas de contratacdo a termo no

setor da hotelaria, restauracao e similares.

Melhor analisando as respostas ttabalhadoresface ao objetivo deste estudo
e apos aplicadas as técnicas metodologicas para analigatdédo das entrevistas,
identificou-se que também os trabalhadores julgam haver mo#gosOmicos e
financeiros na contratagdo a termo, ainda que existam em pmatiteatodos 0s casos,
os justificativos de natureza legal (e que n&do poderia ser @demoatreira), sob pena da
sua violagdo configurar uma contraordenacdo muito grave, nos termosceduyado
no n.° 6 do artigo 140.° do Cédigo do Trabalho.
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Quanto as vantagens em ter um contrato de trabalho a termo (pe2gaosa
trabalhadore$, observou-se que osabalhadoresem geral ndo acham quaisquer
beneficios com isso, declarando que aqueles contratos ndo oferecenséguaanca”,
configurando portanto, disseram, uma “incerteza muito grande”.

E, como se ndo bastasse ter-se verificado que para si ndwdiaagens com a
contratacdo a termo, constatou-se quéasalhadorestambém veem nestes contratos
uma ameaca a sua continuidade na empresa, vivendo numa permanentatiexpect
(incerteza) e receio de perder 0s seus empregos, isto ée maistr inseguranca
laboral afetiva, em que € concreto o medo de perder o emprego.

Segundo a escala psicométrica de De Witte (2005), estar{seréinte uma
situacao de inseguranca labaaédtivg visto que nas respostas obtidas se verifica uma
incidéncia sobre os itens afetivos, que sao os sentimentos de insaqurdnturo (3) e
o da perda do emprego num futuro préximo (4), isto €, ha o0 medo de pendereg@

(e ndo propriamente a probabilidade ou certeza de perda do emprego).

Denotou-se ainda uma inseguranca labquantitativg o que significa que o

medo sentido pelos trabalhadores é efetivamente o da perda do texhahdOu seja,
a insegurancga sentida ndo tem a ver com a perda na qualidadéalbotrau das
condicdes de trabalho (descida de salérios, reducao de trabalho sumleradntao de
clientes, etc.), mas sim com o sentimento de continuidade ou de perdballoct em si
mesmo.

Neste campo, verificou-se a possibilidade de surgirem complicggiasos
trabalhadores do ponto de vista da sua saude (“stresse”, “ansiedad=Xepmio), do
ponto de vista relacional (ao nivel da familia e organizacdo, @®noocaso da
desmotivacao) e pessoal (projetos e sonhos adiados).

Quer dizer que as complicacbes que experienciantraislhadores séo,
naturalmente, efeitos que derivam da contratacdo a termo, pelo quespestas a
pergunta 5, verificaram-se efeitos na sua salde e comportamenio [amo, e efeitos
nos seus projetos de vida pessoal e familiar, por outro, nos quaisadesam maior
énfase 0 medo de ndo conseguirem arranjar emprego. Verificou-seEauem, por
conseguinte, antecedentes de inseguranca labma@lq que s&o impulsionados pelo
grau de desemprego no pais e até na prépria Zona Centro, onde vivem e trabalham.

Verificou-se também a existéncia do medo de ndo conseguiremaaruanj
emprego num futuro proximo, no caso de cettabalhadores o que desde logo

motivou a necessidade de se esforcarem mais nestas condi¢cOatiasntcom vista
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aosempregadoresompreenderam que eram eficientes e importantes para éveespe
empresa. Estes trabalhadores tém a particularidade des¢er @argo filhos menores,
como foi, por exemplo, o caso de uma trabalhadora da empresa “A”.

Nesta medida, constatou-se que o fator familiar e tambénarasteristicas
individuais revelam-se como fatores fundamentais para determimgangsrtamentos
dos trabalhadores influenciando muitas vezes a sua tomada de decisao,
comportamentos e atitudes no local de trabalho. E, ndo obstante saberenseque
contrato de trabalho tera um fim mais ou menos proximo, a verdadequapdo ha
também fatores de dependéncia econdmica ou encargos financeirocquirados,
poderd notar-se um maior empenhamentdrdbalhador na tentativa de demonstrar
que é uma peca fundamental para a respetiva empresa, pois geeigs@ seu salario
como forma do seu sustento e independéncia financeira.

Tendo em consideragéo os efeitos mencionados palmdhadoresna pergunta
5, estes também disseram quase unanimemente que a sua situaghsatamftuencia
o receio em perder o emprego num futuro préximo, pelo que ao nivel da sua satisfacao e
motivacdo, sobressairam dois tipos de sentimentos e/ou comportardesiostivacao
e conformismo

Com base nos dados obtidos e no consenso da analise de contetudos dos
analistas, @esmotivacd®entida pela esmagadora maioria tlabalhadoresdeve-se a
“incerteza” referida ao longo das entrevistas, por se encontareabalhar a termo
certo ou incerto, desconhecendo o seu futuro na empresa e, nomeadanterde, fa
perspetivas de continuidade, opinido que é alids diferenteemipsegadoresque
entendem que aquela incerteza pela continuidade s6 os motiva a trabadhanaHior
na expectativa de manterem o seu posto de trabalho.

Ja oconformismg pode dever-se a habitualidade e ao exponencial aumento de
contratados a termo no atual mercado de trabalho, levaridibathadoresa aceitarem
como normal a contratacdo a termo, no qual visualizam apenas olsigacaesi (pelo
menos quatro dos trabalhadores), desconhecendo a caracteristiceailenekdade e
os condicionalismos de natureza legal para as empresas atirgundés rdodalidade
contratual de trabalho.

O crescente recurso a contratagcdo a termo, como foi inicialmefietédo na
Introducéo e no capitulo 2 dedicado a revisédo da literatura, tem levadbalkadores
a ndo questionarem os motivos da sua contratacdo a termo, acabandstaogae,

por motivos de natureza econdmica e financeira, onde se inclui gefah crise do
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setor da hotelaria, restauracdo e similares, ndo ha outeasatlas a contratagédo
laboral.

Tal como se verificou anteriormente, trabalhadoresque disseram, ainda
assim, sentir alguma motivacéo, sdo aqueles que tém também dependegtesvastmar
que é o fator familiar e de sustentabilidade familiar que lhesnokivos para se
dedicarem com afinco a sua atividade profissional, como foram as dagrabalhador
1 da empresa “C” e do trabalhador 3 da empresa “B”.

Mais uma vez identificou-se que as caracteristicas pesdaaigiares e a
personalidade de cadarabalhador s&o fatores influenciadores dos seus
comportamentos, nomeadamente de satisfacdo ou de motivagao.

Quando questionados sobre ser vantajosa a contratacdo a termo pprasa,em
os trabalhadoresndo responderam exatamente a pergunta, tendo sido dadas respostas
muito diferentes. Todavia, avaliando em maioria 0S pontos comuns e 0S pontos
divergentes, verifica-se que ha dois tipostrddalhadores (i) os que pensam que a
empresa tem vantagens porque se focam no lucro que vao arrecadaraspolit
remuneratorias baixas, flexibilidade nos despedimentos, entre mantes de natureza
salarial e/ou remuneratéria; (i) e os que vao mais alésta visdo salarial e de
conquista de direitos laborais, ou seja, 0s que consideram que a ¢anteatarmo n&o
pode trazer vantagens a médio e longo prazo, por se quebrar othemasselacdes
dentro das organizacdes e as empresas correrem 0 risco de m@picensenvolver 0s
trabalhadores nos seus objetivos, projetos e missdo, gerando uma falta de

comprometimento com toda a estrutura organizacional.

No que diz respeito as variaveis deste estudo, designadamewrlatiass as
funcdes, género e habilitagdes literarias, entende-se que méaof®@®u que cada uma
delas pudesse ter influenciado as respostas e 0 seu teor reabiivés das entrevistas,
visto que de acordo com os dados néo se registaram divergéncias relaciomacagac
uma destas caracteristicas pessoais.

Sobre os dados obtidos quanto a idade, verifica-se queabalhadores
entrevistados mais jovens, ou seja, os com idades compreendidas €fire os 26
anos, nao tém ninguém a seu cargo, ao passo que 0s que tém 29 anosjdtémais
filhos menores a seu cargo, tendo-se considerado que essa@dpédeifdetermina em

grande parte os seus comportamentos.
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Significa entdo que, asabalhadoresque tém menores a cargo parecem sentir
outro tipo de responsabilidades do ponto de vista familiar e de sbdidatie da
economia familiar, levando os analistas a considerar que podemdamnaior percecao
de inseguranca laboral, precisamente porque a perda do seu empregogpoatera
consequéncias que se repercutirdo ndo apenas na sua pessoa, hmNEETEssoas
que dependem deles, como é o caso da sua estrutura familiar ceradataigacdes e
encargos inerentes a sustentabilidade da sua familia.

Assim, pode reparar-se que a situacdo de precariedade padropaada
contratacdo a termo no caso dos trabalhadores com caractepstsasis ligadas a
preocupacdes e responsabilidades familiares, podem influenciar o npeicéedo de
inseguranca laboral por si sentida, o que contribui em muito para ct@uoheste
sentimento.

Mas, ainda neste sentido, a verdade € que a maioriatrdoalhadores
demonstra ter medo de perder o seu emprego, porém, como Visto, gsenaipados
tém em comum a caracteristica pessoal de ter a seufdhogomenores, dai que se
tenha verificado que tal medo ou receio se deve a fatores de néaumédiea e a fatores
de natureza econOmica, do ponto de vista do medo de perder o Unico meio de
sustentabilidade da familia, o seu emprego.

Independentemente dos fatores pessoais, dos depoimentos dos trabalhadores
observou-se que existem outros fatores influenciadores da pemec@geguranca
laboral, tais como o aumento do nimero de desempregados, dai tgr refiyido o
receio de alguns trabalhadores em voltar a arranjar outro emprezaso da perda do
atual.

Outros fatores influenciadores para a percecao de insegurang @inginada
com a contratacdo a termo de trabalhadores do setor hoteleiraragstae similares
deve-se ainda, segundo os resultados, ao ja mencionado comportamento stanformi
dos trabalhadores e que deriva de politicas governamentais de e@mloitsemprego,
nao so6 a nivel nacional mas também internacional, associada a snetbdstas por
organismos externos e de politica financeira externa. E estsgsofjovernamentais
influenciam sobretudo a opc¢éo pelos empregadores na contratacdo adeeando a
continuidade das suas estruturas organizativas, face aos condicioaaidiernos que
alteram visivelmente este e outros setores de mercado.

Por fim, embora também n&o claramente explicito nos discursos dos

trabalhadores, resultou que a legislacdo laboral € quem peropigia de contratar a
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termo, sendo os empregadores salvaguardados pela propria legislacdopqueo e
pouco, se tem tornado mais flexivel e oportuna a contratacdo a tdamepgpresas.
Isto €, denota-se uma certa critica ao facto dos empregadoresyoptar contratar 0s

trabalhadores a termo certo e/ou incerto.
4.3 Sintese da Metodologia de Analise de Conteudo (Método de Triangulag&o)
Tracado o processo metodologico a as fases que o integraram, des®mstra

figura 6 seguinte uma sintese em esquema de como se eealatesenvolveram as

etapas de analise de conteudo das entrevistas.

METODOLOGIA DE ANALISE DE CONTEUDO
(METODO DE TRIANGULACAO)

FASES PARTICIPACAO DESCRICAO / OBJETIVO DESENVOLVIMENTO
! ' { I
1.2 Fase Individual Reunido prévia: selecéo das ideiasf - Constituicdo docorpus
chave das respostas

- Agregacéo de respostas por questao

- Composicéo da equipa de analistas
Ordenar as respostas por cada posig quip

questdo (grau de importancia - Apresentacédo da técnica de analise

considerado pelos analistas) interativa de dados qualitativos

I Investigadora

2.2 Fase Individual Construcédo do Mapa Cognitivo - Organizagao ordenada das
e Estruturado de Conceitos respostas
(agrupar as respostas por areas - Construgéo da “4rvore” (mapa de
de estuda) conceitos)
- Entrega da “arvore” (mapa a cada
analista)
- Rececdo do mapa de conceitos
Investigadora reordenadc
3.2 Fase Individual Construgdo de uma das - Interagéo com cada analista
Estruturas Agregada de - Obtengao das Estruturas

Conceitos por areas de estudo Individuais por areas

- Comparacéo das Estruturas
Individuais (grau de semelhanca e de
concordancia)

Investigadora
4.2 Fase Grupo Estrutura Final Congregada - Reunido da equipa de analistas
(que caracteriza os conceitos - Apresentagdo da Estrutura

transmitidos e a sua
importancia para a finalidade
da entrevista)

Agregada

- Discussao, ajuste e obtencéo do
consenso sobre a Estrutura (sem
participacdo da autora)

A4 A4 A v
APRESENTAGAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Figura 6. Desenvolvimento das etapas de analise das entrevistas.
Fonte: Adaptado de Ribeiro (2013, p. 131).
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E de salientar que para a metodologia de anélise de contetdo foi adotado
meétodo de triangulacdo (embora com uma ligeira adaptacao no inieieg gleveu ao
largo volume de respostas obtidas nas entrevistas), que passou pantegss fases
de participacdo individual por cada analista e sé numa quarta ifedecém a
participacéo de todos em conjunto.

Assim, os analistas tiveram em cada uma das fases a oportutédadtkenar as
respostas por questdo pelo seu grau de importancia, construindo cogpds/os
estruturados de conceitos e de estruturas agregadas por aesasdde chegando ao
consenso pela agregagcédo de conceitos importantes para a discusssulthtos que

vieram contribuir para a compreensao do objeto da presente investigacao pualitati
Terminado este capitulo, no capitulo seguinte, da-se conta das condest@es

investigacdo. Far-se-a também referéncia as limitacoesdasodurante a realizacdo

deste estudo e algumas sugestdes para futuras investigacoes.
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Capitulo 5— Conclusfes

7

Neste ponto do trabalho € objetivo dar conta das conclusbes emem@ntes
presente estudo, no quadro das questdes orientadoras da investigacdo eidos objet
que a dirigiram, com as suas limitacées naturais e contributo®gypara as ciéncias
sociais.

Centrando-se a pergunta central de investigacdo na compreensfoé&ieia
que pode ter a contratacdo a termo resolutivo certo e/ou incertoasplereecao de
inseguranca laboraljfb insecurity) no setor da hotelaria, restauracéo ou similares, foi
objetivo perceber ndo somente o ponto de vista dos trabalhadores, que sdmeioten
os alvos dos poucos estudos que existem sobhebairisecurity, mas sobretudo
analisar o ponto de vista dos empregadores.

Aquando do capitulo dedicado a revisao da literatura, foi possivel deanonstr
que numa relacdo contratual de trabalho estdo em causa dois sefeijpgsicoes
hierarquicas divergentes, caracterizando-se aquela relagdégeletmentos principais:

a prestacédo de uma atividade por determinada pessoa, mediantatametrdeuicdo e
sob a autoridade ou subordinacao de outra pessoa (artigo 11.° do Cédigo do Trabalho).

No sentido da lei, nesta relagcdo hierarquica posicionam-se, assim, 0sS
trabalhadores por um lado, e os empregadores, por outro lado.

Ora, foi precisamente com base neste contexto hierarquicoorelhacjue é
caracteristico de todas as organiza¢Oes de trabalho, que serconstivante estudar
a percecdo de inseguranca laboral, enquanto uma das mais receotepggdes da
area da gestao de recursos humanos.

Estudos recentes como os revelados pela Agéncia Europeia pamaran§ag
Saude no Trabalho (2009) quanto aos novos riscos psicossociais emergentes decorrentes
das novas formas de contratualidades, onde se inclui, por exemplogeréataiopcao
pela contratacéo de trabalhadores a termo certo e/ou incerto, ouestiic®s Como 0S
divulgados pela OCDE em que quase 57% da populagéo ativa jovem teantuatoc
de trabalho a termo, ou até mesmo dados estatisticos apresantadbsente pelo
Gabinete de Estratégias e Estudos do Ministério da Economia,oentos estudos
reveladores de que estes trabalhadores apresentam maiores carelipSégbilidade e

de inseguranca face aos que sao efetivos nas suas empresesyetddnres que
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poderemos estar a mudar o paradigma do trabalho enquanto forma dosteste e
seguro para o de forma de sustento incerto e inseguro.

A evolucéo das relacdes de trabalho e o aumento do niumero de contratados a
termo, sobretudo da populacédo ativa mais jovem, foi um fator de preocupestao
estudo que considerou fundamental perceber em que medida pode esta modalidade
contratual vir a contribuir para o aumento da percecdo de inseguebural e,
nomeadamente, os efeitos negativos a si associados, 0s quais € fialdeomebater
estrategicamente através do papel da gestao de recursos humanos.

Para dar resposta a esta questdo, procedeu-se a recolha de damtés em
empresas ligadas ao setor da hotelaria, restauracaola&esmatravés do recurso a
técnica da entrevista feita a dois grupos de sujeitos diferergesmpregadores e 0s
seus trabalhadores. A apresentacédo, analise e discussao do contelntie\datas foi
possivel através de uma abordagem qualitativa, baseada numa apélstécnica
qualitativa, e do uso dos métodos de triangulacdo e de analise gotlésento de
opcOes estratégicas (mapas cognitivos), técnicas considefmdags para se chegar
aos objetivos tracados no inicio da presente investigacdo, tendo enguesia estava
perante questdes que mexem com a vida privada de cada entrevistazpalprente
dos trabalhadores e que, por essa razdo, s6 seriam possiveis obtenau dbferma
verdadeira e livrface-to-face

Os objetivos foram, portanto, enunciados através das seguintes questdes
derivadas e subderivadas, aplicadas ao grupo 1 (empregadores) eipao 2gr
(trabalhadores), as quais foi possivel responder, concluindo que:

Grupo 1 (empregadores)

= QD1 - Como é gue na perspetiva éagpregadoress contratos de trabalho a termo
resolutivo certo ou incerto podem influenciar iaseguranca laboral dos
trabalhadores da hotelaria e da restauracao?
= QD1.1 — Em que medida @npregadoresém motivosde natureza econémica

para a realizacdo de contratos de trabalho a termo resolutivo certo ou incerto?

Verificou-se que o0s motivos que levam o0s empregadores a optar pela
contratacdo a termo dos seus trabalhadores sdo motivos de naterzaica, devido
a conjuntura dificil e ao proprio contexto da empresa no mercado ddosetocpmo as

influéncias das politicas governamentais, dificuldade de gestgmatrimonio e bens;
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verificou-se ainda que, para além de motivos de natureza econOmeapagadores
contratam a termo por motivos de natureza financeira, 0os quais seapoohiuir nos
motivos de natureza econdmica, embora diferentes, pois aqueles ocondonadialta
de liquidez disponivel em caixa; por fim, aquele que antes seriaayppt motivo da
contratacdo a termo mas que fruto da evolucdo das relacbes laboisra
praticamente apontado em ultimo lugar pelos empregadores, € o motivtudzaa
legal, isto €, as empresas também tém a motivacao legal,speis-es imposta por

forca da lei (Cadigo do Trabalho), como o préprio nome indica.

= QD1.2 — Em que medida eanpregadoresém consciénciaque contratacao a

termo certo ou incerto pode influencianaeguranca laboral dogabalhadores?

A maioria dos empregadores admitiu ser possivel que os contratababo a
termo certo e/ou incerto pode influenciar a inseguranca laboraldasepelos
trabalhadores, pois reconheceram tratar-se de contratos de natureza prabéra um
deles tenha referido que nos dias que correm até a contra@gadermo poderia
influenciar a inseguranca laboral dos trabalhadores, visto quedadé do setor vive
dias de incerteza e instabilidade por for¢a da atual conjuntura.

= QD1.3 — Em que medida asnpregadoresonhecem o®feitos(negativoy da
inseguranca labor&l

Os empregadores nao conhecem os efeitos negativos da insegurarga labor
tendo desvalorizado a tematica e a preocupacao perante esta,qpesid que o que

atualmente os move € a continuidade e sustentabilidade da sua empresa.

Grupo 2 (trabalhadores)

= QD2 — Como é gue na perspetiva tltebalhadoresos contratos de trabalho a termo
resolutivo certo ou incerto podennfluenciar a inseguranca laboral dos
trabalhadores da hotelaria e da restauracao?
= QD2.1 - Em que medida trmbalhadoresconhecem omotivosque estiveram na

origem da sua contratacao a termo resolutivo certo ou incerto?
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Os trabalhadores tém, de facto, conhecimento que 0os motivos que 0s katam a
contratados a termo dizem respeito a raz6es econdmicas, finanedambém legais,
da mesma forma que os empregadores o disseram, tendo assimincenttecos

motivos da sua contratacao, principalmente do ponto de vista legal.

= QD2.2 — Em que medida dsabalhadorestém consciénciague a contratacdo a

termo certo ou incerto pode influenciar a swseguranca labor&l

Os trabalhadores tém consciéncia de que a contratacao a tetonoucmecerto,
consoante 0 seu caso concreto, influencia a sua inseguranca laboratjida em que
manifestaram ter medo constante em perder o seu emprego num gubximo,
ansiando pela continuidade do seu trabalho, receando ndo conseguir arraajar out
emprego e fazer face as suas obrigacdes familiares, dpacrebnhos e projetos
pessoais.

= QD2.3 — Em que medida dsabalhadoresconhecene experienciamos efeitos

(negativos) danseguranca labor&

A maioria dos trabalhadores revelou ter efeitos negativos adsscia
inseguranca laboral, tendo explicitado que se deviam a sua sitwatédLal instavel,
tais como, ansiedade, stresse, medo de perder o emprego, desmotivagabguerem
a data da sua saida e, uma minoria, falou em mais motivacaan spibeeste Ultimo
caso esta era direcionada para que o empregador reparasse gw@npeencia e
alterasse a sua decisao de rescindir o contrato de trabalho, ndp@sndma saudavel

motivacao.

Respondidas estas questdes ja estdo reunidas as condi¢cdes pantaaprese
solucéo para a pergunta central de investigacao formlatao € que os contratos de
trabalho a termo resolutivo certo e/ou incerto podem influenciar a inseguraboaal
dos trabalhadores da hotelaria, restauracdo e similares, do ponto de vista dos
empregadores e dos trabalhadd?es

Em funcdo dos dados recolhidos conclui-se que quer o grupo dos empregadores

quer o grupo dos trabalhadores reconhecem que a contratacdo a ternmlye=ar
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a percecado de inseguranca laboral dos trabalhadores no setorla@ahogstauracao e
similares, porém apontando algumas razdes diferentes.

Sem duavida, os trabalhadores tém consciéncia e apontam exemplasuslos s
comportamentos e emocdes sentidas perante a situacdo contratualveneam
diariamente, revelando os seus receios e medos na perda dopsegoe(inseguranca
laboral afetiva) e desconhecendo a situagao da continuidade oudalpeseu trabalho
em si (inseguranca laboral quantitativa).

Ja os empregadores ndo assumem na sua maioria uma certege @e
contratacdo a termo pode influenciar a inseguranca laboralcjmerada pelos seus
trabalhadores, mas afirmam reconhecer essa possibilidade, emborahdeendo os
seus efeitos porque pura e simplesmente ndo tém qualquer preocupagio|westao
da inseguranca laboral nem tencionam vir a ter, sendo sua prioadadetipo de
assuntos, tais como a manutencdo dos postos de trabalho ou a continuidade do s
negaocio.

Perante tais resultados, urge valorizar o tema da insegulangal e do
aumento desenfreado da contratacdo a termo certo e/ou incertabdthadores,
devendo aqui ser questionado o papel da gestdo de recursos humanos que deve
contribuir para a implementacao de praticas estratégicas qaep® com o0 contexto
da situacdo atual economica e também organizacional levemosta as novas
preocupacdes dos trabalhadores. Como defendem Bowen e Ostroff (2004 )foste um
sistema de gestao de recursos humanos influencia a percecéompastamentos dos
trabalhadores, provocando reacfes emocionais positivas em que aca&atisfuma
reacdo emocional benéfica para as organizacoes, logo reviet@artante a criacdo de
sistemas de gestao de recursos humanos que fomentem a satisfacao laboral.

E bom reforcar que o ser humano trabalhador ndo é apenas maibalhattar,
ele é sobretudo uma pessoa, um cidaddo, um pai, uma mae, um filho, um G@mem
uma mulher que desempenham outros papéis na sociedade e que oEEtacmnto
em qualquer dos contextos em que se relaciona € influenciado pelassraldade e
caracteristicas pessoais, pelo que, como propuseram Arvey, Rersnon\daferris
(1998), as suas emocdes geram resultados tanto positivos quanto negatrabsliho,
nao podendo ser negligenciados os sentimentos dos trabalhadores, dewdmel® ser
dada oportunidade de comunicar e transmitir 0s seus anseios e preocupacoes.

Aquele que comecou por ser o Unico motivo que levaria as empresasasacont

0s seus trabalhadores a termo certo e/ou incerto, a justifibtdgalbimposta pelo
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Caddigo do Trabalho é, como se verificou, 0 que menos interessara asasw setor
da hotelaria, restauracdo e similares, pois é ponto assente quenadhlidade
contratual tem sido usada como um mero “instrumento de politica ecaiomic
(Marques, 2011). Quanto a politica na perspetiva economica, “preterskerataar
sobre os fenbmenos, a politica consiste na definicdo das regragjygartal seja
conseguido” (Porto, 2002, p. 59); quanto a racionalidade econ6mica “é alidcide

da mera eficiéncia pragmatica” (Bronze, 2002, pp. 215-216), e um vealadei
instrumento para fazer face “de modo transitério a méao de obrargmyander a
aumentos qualitativos ou quantitativos de producéo” (Vicente, 2008, p. 172)

Pelo exposto, compreende-se que existem vantagens e desvantagens com a
contratacdo a termo, contudo € importante que o legislador tentiatamavitar certos
abusos, sendo indispensavel a proibicdo do recurso a contratos suceasidasaesua
circunscricdo a grupos especificos e bem delimitados na Igiorpée com este estudo
foi possivel perceber que a tendéncia pela contratacdo a termanfioeeciar certos
sentimentos dos trabalhadores, entre 0os quais a constante peteeg@®guranca
laboral que se traduz no medo de perder o0 emprego e que por si sO Ederd @m-
estar dos trabalhadores e da sua organizagdo. E, por conseguinteadeeriguela
influéncia sobre a percecéo de inseguranca laboral, podera n@mégcduma maior
flexibilizacdo da legislacéo laboral, mas antes um maior dai@arigor na aplicacéo
desta nova contratualidade.

Assim sendo, poder-se-a resumir todo este estudo num pensamento de Amado
(2011):

0 contrato a prazo ndo pode, decerto, ser proscrito do nosso ordenamsnto, ma
também ndo pode ser idolatrado (contrato a prazo igual a paraiso da

flexibilidade) ou, sequer, ser concebido como um mecanismo normalmente

trivial da constituicdo da relacdo de trabalho. (p. 95)

Esta dissertacdo apresentou algurtiaitacdes no seu desenvolvimento. A
primeira grande limitacdo deu-se com 0 contacto aos empregadoregerentes/
administradores das empresas, sobretudo porque a maior pagmgl@sas com 0S
quais se estabeleceu contacto ndo responderam a solicitacdoe lestanbbstaculo,
dirigimo-nos ao Sindicato dos Trabalhadores da Industria de Hotelarigsmo,

Restaurantes e Similares da Zona Centro, sediado na cidadsnderd&; ao que este
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nos deu uma longa lista de empresas do setor que tinha inUmeros d@iealha
contratados a termo e aleatoriamente optamos pelas trés empresas estudadas

Uma segunda limitacdo teve precisamente a ver com a nedesdiglabordar
um lado mais pessoal e privado da vida dos trabalhadores, dado que estaschuma
relacdo de subordinacdo e dependéncia econdmica face aos empregaddia@gAcil
coloca-los a vontade perante uma pessoa estranha (entrevistadstayadora) e fazé-
los expressar os seus verdadeiros medos e receios futuros.

Finalmente, uma limitacdo do ponto de vista temporal, porque este sstialo
cientificamente mais credivel se tivesse sido possivel aeatimtrevistas em mais
empresas do setor da hotelaria, restauracdo e similares, ouaéavente, noutros
setores de mercado, a fim de compreender se o fendmeno da insetpbaraiaesta a
ser vivido da mesma maneira por trabalhadores de outras aresisidiEd@ e com

outros tipos de contratualidade.

Em termos ddnvestigacdo futura é verdade que os efeitos (negativos) da
inseguranca laboral resultam de mudancas econOmicas estruturagstgaoeverificado
nao s6 em Portugal, como também praticamente em toda a Europa e paisgegora
da Europa, todavia, dada a evolugcdo que o conceito de empregabilidadedem
sofrer, pode ser estruturante investigar o tema associado taaniémas variaveis, tais
como o estudo do seu impacto perante as relacfes pessoais edaifttien os filhos e
companheiros).

Tendo-se revelado o aumento do numero de contratados a termo numa
populacao ativa mais jovem, podera ser fundamental estudar quais ogmpe esta
nova tendéncia contratual terd& nas suas familias e como podeea afet
relacionamentos amorosos e familiares, bem como os préprios nudzetasa de
natalidade. Sem duvida que nos dias que correm a gestdo de recuraneshtara de
ser sobretudo uma gestdo estratégica, no sentido em que teraidecemar para
preocupacOes de bem-estar e satisfacdo emocional dos trabalh@@orespresas,
procurando demonstrar aos seus responsaveis que as emocoes e esisuiosoddos
seus trabalhadores poderéo refletir-se na produtividade, motivacdo,ismhseeintre
outros vetores organizacionais.

Para além disso, recomenda-se um estudo mais aprofundado dos efeitos
negativos da inseguranca laboral na saude dos trabalhadores e setssigueaTo a

conhecida reducao da taxa de natalidade, justificada em granelpglarsentimento de
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instabilidade profissional vivido na atualidade e que ndo permite a popuizad
jovem concretizar os seus sonhos e projetos pessoais, precisalentecpio de

perder 0os seus empregos num futuro proximo.

Chegado a este ponto, da-se por concluida esta dissertacédo deld/jesttando
convictos de que investigar € contribuir para aprofundar certas péitdaspresentes
no nosso mundo e gerar novas reflexdes, ou porventura despertar curiopatades
novas investigacdes, sem qualquer pretensédo de encontrar verdadeasafsmigue as

ndo ha no campo das ciéncias sociais).
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