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Resumo

O enfoque atribuido pelas convengdes coletivas as matérias pecuniarias pode deixar para
segundo plano conteudos ndo pecuniarios favoraveis ao desenvolvimento pessoal e profissional
dos trabalhadores.

A presente pesquisa pretende perceber qual ¢ o papel desempenhado pela negociacio
coletiva na formagao dos trabalhadores ¢ nos processos de progressdo na carreira nos setores
da Banca, Construcao e Hotelaria. O estudo ¢ de natureza qualitativa ¢ descritiva e incide sobre
a analise de contetido de 50 convengdes coletivas assinadas pelas partes, sindical e patronal, e
publicadas pelo Ministério do Trabalho. No decorrer da dissertacdo far-se-4 uma abordagem
aos Mercados Internos de Trabalho, caracterizados por investir na formacdo continua,
valorizacdo do capital humano interno e consequente promogao da progressao na carreira. Neste
contexto, a formacdo promovida pelas empresas ¢ beneficiada por eventuais influéncias
sindicais, nomeadamente no que se refere a analise de necessidades e ao planeamento de agdes
que correspondam a exigéncia das fung¢des, mesmo porque concluimos que a maioria das
convengdes coletivas analisadas encara a formagdo como veiculo para a atualizagdo,
aperfeicoamento e reconversao profissionais. Por oposi¢do aos setores da Construg¢do e da
Hotelaria cuja negociagdo coletiva ¢ mais centralizada, o setor da Banca, apresentando uma
negociacdo mais descentralizada, aborda frequentemente ¢ com riqueza de detalhes os
processos de formacao e progressao dos trabalhadores, ainda que nenhum dos setores em estudo

apresente vantagens significativas face ao estabelecido em Codigo do Trabalho.

Palavras-chave: Mercado Interno de Trabalho; Formagao profissional continua em contexto de
trabalho; Progressao na carreira; Centralizacao da negociagao coletiva; Sindicatos e negociacao

coletiva.
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Abstract

The focus given by collective agreements to pecuniary matters may leave aside non-pecuniary
contents favorable to the personal and professional development of workers.

This research aims to understand the role played by collective bargaining in the training
of workers and in career progression processes in the Banking, Construction and Hotel sectors.
The study is of a qualitative and descriptive nature and focuses on the analysis of the content
of 50 collective agreements signed by the parties, union and employer, and published by the
Ministry of Labor. During the dissertation an approach will be made to the Internal Labor
Markets, characterized by investing in continuous training, valuation of internal human capital
and consequent promotion of career progression. In this context, the training promoted by the
companies is benefited by eventual union influences, namely regarding the analysis of needs
and the planning of actions that correspond to the demand of the functions, even because we
concluded that the majority of the collective conventions analyzed sees the training as a vehicle
for updating, improvement and reconversion. As opposed to the Construction and Hotel sectors
whose collective bargaining is more centralized, the Banking sector, presenting a more
decentralized negotiation, frequently approaches with a wealth of details the processes of
training and progression of the workers, even though none of the sectors under study presents

significant advantages in relation to what is established in the Labor Code.

Keywords: Internal Labour Market; Continuing vocational training in a working context;
Career progression; Centralisation of collective bargaining; Trade unions and collective

bargaining.
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Introducao

Os Mercados Internos de Trabalho (MIT) caracterizam-se por promover estabilidade e
seguranca no emprego, uma tabela salarial transparente, formagao profissional continua e
oportunidades de progressao baseada na antiguidade. Assim, as entidades nas quais se verifica
a existéncia de um MIT perspetivam a aposta na formagdo do capital humano como um
verdadeiro investimento que beneficiard a performance do trabalhador e consequentemente a
competitividade da empresa.

As condigdes de trabalho favoraveis que caracterizam os MIT podem e devem ser
potenciadas pela interven¢ao dos sindicatos que, por constarem como entidades independentes
do Estado ¢ dos empregadores, representam os trabalhadores nos processos de negociagao
coletiva, intentando maximizar o seu bem-estar laboral, formalizando as praticas e os
procedimentos através da publicacdo de convengdes coletivas.

Em Portugal, e apesar desta no¢do, a centralizacdo da negociacdo coletiva e o excessivo
enfoque atribuido as questdes pecunidrias, nomeadamente no que se refere as alteragdes
salariais, revelam a fraca intervencdo em matérias relativas a formagdo e a progressao dos
trabalhadores. Perante este contexto, as estruturas de representagdo coletiva dos trabalhadores
devem intervir, emitindo pareceres sobre procedimentos para progressao na carreira e sobre
planos de formagdo ou cursos especificos que satisfacam as necessidades da fungdo ¢ os
objetivos de aprendizagem dos trabalhadores.

Como forma de determinar as principais diferengas no que se refere a aposta na formagao
continua dos trabalhadores e a valorizagdo da progressdo na carreira em setores que a partida
apresentam caracteristicas distintas relativamente aos seus modos de funcionamento, a presente
dissertacdo procede a analise das convencgdes coletivas publicadas em Boletim do Trabalho e
do Emprego pelos setores da Banca, Construgao e Hotelaria. Ao todo, tratamos 50 convengoes:
31 publicadas pelo setor da Banca (celebradas entre 1999 e 2018), sete pelo setor da Construcao
(entre 1999 e 2017) e 12 pelo da Hotelaria (de 2000 a 2018).

Esta andlise pretende focar alguns aspetos ndao pecuniarios das convengoes, apurando a
frequéncia e objetividade com que se aborda a formagao dos trabalhadores e a defini¢ao das
estruturas de progressdo na carreira, tendo em vista a comparagdo entre os contetidos
estabelecidos nas convengdes face aos instituidos pelas leis do trabalho em vigor.

E finalidade do presente trabalho perceber em que medida as convengdes coletivas que
atribuem maior énfase a formacdo em contexto de trabalho concedem também especial

importancia ao processo inerente a progressao na carreira, ja que a aposta no capital humano se



prevé associada ao reconhecimento da qualificacdo profissional obtida, bem como a
possibilidade de acréscimo salarial e a reconversdo profissional.

O estudo procura ainda determinar em que medida a centralizagao da negociagdo coletiva
influencia a abordagem a formagao profissional continua.

Com uma metodologia qualitativa e descritiva, a investigagdo tem por base a analise de
conteudo das convencgdes coletivas publicadas pelos trés setores em questdo. Para categorizacao
da informacdo recorremos a tabelas que tratam de comparar o conteudo constante nas
convengdes com 0 que vigorava na lei laboral a data, fazendo também uma breve abordagem
aos modos como se concretiza a progressao na carreira por setor, por convengao.

Como forma de responder aos objetivos de investigagdo, esta dissertacdo organiza-se do
seguinte modo: o primeiro capitulo, dedicado ao enquadramento tedrico, trabalha o conceito de
Mercados Internos de Trabalho, apresentado as diferencas entre estes e os Mercados Externos
de Trabalho. Posteriormente procede-se a abordagem da teoria da segmentagdo dos mercados
de trabalho. A evolu¢do do papel da formacgdo formal e informal nos Mercados Internos de
Trabalho ¢ o titulo que se segue, e refere, além de outros aspetos, as tendéncias presentes e
futuras que justificam a eventual diminui¢cdo da forca de vontade em apostar na formagao
continua dos trabalhadores. Este capitulo abarca também a defini¢do e os contributos dos
sindicatos ¢ da negociagdo coletiva para a melhoria das condi¢des de trabalho, nomeadamente
no que se refere a aposta na formagao e ao incentivo a progressao na carreira. Em seguida far-
se-4 uma breve abordagem a centralizacdo e descentralizagdo da negociagdo coletiva e a
evolucdo da legislagcdo do trabalho em matéria de formacao continua dos trabalhadores.

O segundo capitulo trata de explicitar qual ¢ a metodologia utilizada para realiza¢do do
presente trabalho.

O terceiro capitulo refere-se a analise e discussdo dos resultados, e, por fim, o quarto

capitulo consiste na conclusdo da dissertagao.



Capitulo 1
Enquadramento Tedrico

O enquadramento teoérico que se segue pretende abordar e definir conceitos que constam como
centrais no estudo do papel da negociacdo coletiva nos setores da Banca, Construcao e
Hotelaria, mais especificamente no que se refere a aposta na formagdo continua dos
trabalhadores ¢ ao enfoque atribuido a progressao na carreira.

Comecaremos por focar o construto de Mercados Internos de Trabalho (MIT) cujas
principais caracteristicas sdo o investimento na formagdo dos trabalhadores em contexto de
trabalho, a progressdo na carreira e a consequente seguranga no emprego. Em seguida ¢ feita
uma abordagem a segmentacdo do mercado de trabalho, esclarecendo os distintos tipos de
emprego — desde o tipo de emprego que se insere na conce¢ao de MIT, ao tipo de emprego que,
por ndo contemplar o investimento no capital humano, ndo pode ser inserido nesta concecao.

O titulo seguinte ocupar-se-a do papel da formagdo formal e informal nos MIT, com
referéncia ao modo como os empregadores encaram a formagdo ao longo do tempo e ao
contetido exposto no Codigo do Trabalho em vigor no que se refere as matérias trabalhadas no
presente trabalho. Posteriormente far-se-4 uma abordagem aos sindicatos e a negociagao
coletiva, evidenciando os seus contributos para a melhoria das condi¢des de trabalho daqueles
que representam. Por fim, procede-se a defini¢do dos construtos de centralizagdo e
descentralizagdo da negociagdo coletiva, contextualizando o caso portugués face ao

internacional.

1. Mercados Internos de Trabalho (MIT) versus Mercados Externos de Trabalho (MET)

1.1. MIT e MET pontos de (des)conexio

O construto de Mercados Internos de Trabalho (MIT) surge numa altura em que os criticos da
teoria neoclassica questionam pela primeira vez os pressupostos puramente concorrenciais €
competitivos dos mercados de trabalho.

Este conceito foi sendo trabalhado e alterado nos ultimos trinta anos, ja que também as
formas de organizacgao do trabalho e as proprias organizac¢des foram flexibilizando e adotando
praticas capazes de responder as exigéncias do mercado (Osterman e Burton, 2006).

Nesta linha, e ainda nos anos 80, Jacoby (1984) refere que a origem dos MIT sdo parte de

uma mudanga historica nos principios do emprego, e enfatiza a sindicalizagdo e a gestdo de
3



recursos humanos como fatores que impulsionaram a alterag@o significativa de um sistema de
emprego puramente orientado para o mercado, competitivo e com decisdes arbitrarias, para um
sistema burocratico, gerido por um conjunto de normas e procedimentos administrativos que
conferiam transparéncia aos processos.

Os Mercados Externos de Trabalho (MET) caracterizam-se pela tomada de decisdes
controladas por variaveis exclusivamente econdmicas, ao passo que os MIT sao definidos pela
fixagdo de pregos e a alocacdo dos trabalhadores aos cargos mediante um conjunto de normas
institucionais e administrativas que colocam de lado os processos puramente concorrenciais.
Assim, as normas internas dos MIT sdo determinadas por um conjunto de forcas econéomicas,
politicas, sociologicas e historicas, e podem nao ser explicitas, ja que estdo enraizadas na cultura
e nos codigos de conduta, geralmente tacitos, da organizagdo. As regras sdo, entdo, definidas
por cada empresa e referem-se as modalidades de selecao, recrutamento, formacao, estabilidade
no emprego e progressao na carreira — com influéncia direta na remuneracao (Doeringer e Piore,
1985; Souza, 1978).

Nos MIT a ocupagao das vagas ¢ preferencialmente assegurada por funcionarios que ja
colaboram com a empresa, uma vez que ja passaram pelo crivo dos critérios de selecao e ja
adquiriram conhecimentos especificos relacionados com as fungdes e com a cultura
organizacional (Souza, 1978).

O mercado interno estd, entdo, associado a setores ou empresas que geralmente exigem
qualificacdes técnicas especificas — aprendidas no local de trabalho — para as quais ¢ necessario
um determinado grau de comprometimento entre o trabalhador e o patronato. O elevado custo
da formag¢do em contexto de trabalho ¢ encarado como um investimento que protege o
trabalhador das mudangas do mercado externo, e incentiva a reduzida rota¢do do pessoal, fator
que fomenta uma sensagao de maior seguranga no trabalho e potencia o crescente envolvimento
e esfor¢o dos funcionarios (McConnell ef al, 2009; Wachter ¢ Wright, 1990; Baron e Kreps,
1999).

O conceito de especificidade de qualificacdes refere-se essencialmente a impossibilidade
de os trabalhadores transferirem as suas competéncias ou qualificacdes para outra realidade
laboral. Posto isto, o MIT potencia a (re)colocacdo interna de trabalhadores e reduz a
possibilidade de estes acederem a ofertas de emprego de empresas concorrentes (Doeringer e
Piore, 1985). Desta forma, os MIT garantem estabilidade no emprego gragas ao contrato formal
de trabalho ¢ aos obstaculos colocados a entrada de trabalhadores externos, a remuneragao

atrativa e sujeita a aumentos devido a progressdo ou a antiguidade na empresa e outros



beneficios dependentes da dindmica interna da organizagdo. Também as empresas sdo
beneficiadas através da reducdo de custos associados a rotatividade, a selecdo e a formagao dos
trabalhadores (Souza, 1978).

Neste seguimento, conclui-se que a for¢a de trabalho interna € protegida face a concorréncia
externa, contudo, regista-se conexao e movimento entre os mercados interno e externo gragas
aos pontos de entrada e de saida do mercado interno de trabalho: caso a vaga nao possa ser
assumida por um colaborador interno, um profissional do mercado externo terd que aceder ao
MIT através da porta de entrada, que a partida aloca o novo funciondrio num posto
hierarquicamente inferior. No ponto de entrada o saldrio ¢ influenciado pelas condi¢des do
mercado externo — as quais dependem do nivel de desemprego, do saldrio oferecido pelos
concorrentes e das caracteristicas da oferta de trabalho, porém, ja no seio da empresa
contratante, o salario e a alocagdo do trabalhador sdo determinados pelas normas internas da
organizagdo (Doeringer e Piore, 1985).

Segundo Kerr (1954), a linha vertical que orienta a progressdo na carreira baseia-se no
pressuposto de que a experiéncia e a competéncia adquiridas pelo trabalhador num determinado
cargo ¢ indispensavel para que possa progredir para outro hierarquicamente superior. Neste
ambito, a progressao ndo depende apenas de uma estrutura vertical que a favorega, mas também
da existéncia de oportunidades de formacao em contexto de trabalho, tanto em moldes formais
quanto informais.

A existéncia de uma hierarquia com um sistema formal de promog¢des com base na
antiguidade potencia, por um lado, a transmissdo de conhecimentos dos trabalhadores mais
experientes para os novatos e, por outro, a seguranga que 0s seniores terdo por ndo se sentirem
ultrapassados (Baron e Kreps, 1999).

Assim, os mercados internos dispdem de um conjunto de mecanismos institucionais,
formais e informais, que protegem os trabalhadores e fazem da antiguidade sindbnimo de maior
garantia de estabilidade no emprego.

O carater irreversivel dos mercados internos leva a crer que estes terdo adquirido maior
predominio com o passar do tempo. A tendéncia crescente para ocupar as vagas com os recursos
humanos internos — internalizagdo das fungdes - dada a especificidade das tarefas e a aposta na
formacdo por parte da organizacdo, faz admitir que a dependéncia face a forga de trabalho
externa diminui, ¢ esta tendéncia pode até afirmar-se sem que o empregador o decida

conscientemente.



A pratica da internalizacdo das fung¢des, uma vez iniciada por um empregador, tende a
replicar-se nas restantes organizacdes que fazem parte de um mesmo mercado de trabalho -
inicialmente competitivo -, dando origem aos mercados internos de trabalho.

Se por um lado os MIT potenciam o sentimento de seguranca e estabilidade, por outro lado,
também os mercados de trabalho abertos e competitivos podem oferecer um certo grau de
seguranca, mas esta dependerd da dimensao do mercado e da variedade de industrias que este
comporta. Se um empregador contrata a partir de um mercado externo competitivo, a seguranca
no emprego dos trabalhadores e o valor do capital humano destes outros estabelecimentos

diminuem, ao passo que o valor do mercado interno ¢ aumentado.

1.1.1. A Segmentacio do mercado de trabalho

A teoria dos mercados duais nasce do contributo da escola institucionalista americana que
coloca em causa as concecdes classicas e neoclassicas acerca do mercado de trabalho. Os
institucionalistas estabelecem a diferenca entre os segmentos primario e secundario que,
separados por barreiras institucionais, constam como obstadculo a mobilidade e ndo competem
entre eles (Marques, 2018).

A teoria da segmentagdo do mercado desdobra-se, assim, em diferentes abordagens ¢
objetiva explicar os distintos tipos de emprego no mercado de trabalho. Cada tipo de emprego
¢ definido por diferentes critérios de recrutamento, sele¢do, formagao, condi¢des de trabalho e
niveis salariais (Souza, 1978).

Os segmentos do mercado de trabalho podem dividir-se em primério — dependente e
independente - e secundario.

O segmento primario comporta empregos estaveis, com niveis salariais e de produtividade
relativamente altos. Aqui, a promogao na carreira e o salario definem-se em consonancia com
as normas internas da empresa que sdo, na sua maioria, consideradas de grande porte,
apresentando uma relagdo capital-trabalho muito forte.

O segmento primario dependente envolve ocupagdes rotineiras e burocraticas, ¢ por isso
caracterizado por habitos estdveis de trabalho, responsabilidade, respeito e aceitagdao da
hierarquia e das metas de produgao. Assim sendo, a qualificagdo exigida pela funcao ¢ adquirida
no local de trabalho mediante o desempenho da fungdo ¢ a experiéncia. As promogdes dao-se
segundo critérios e estruturas previamente definidos pela empresa, sendo que as posi¢des

hierarquicamente inferiores sdo geralmente preenchidas com recurso ao mercado externo,
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enquanto os cargos superiores sdo habitualmente ocupados por elementos do mercado interno
de trabalho, mesmo porque se regista uma forte aposta na formacgdo em contexto de trabalho.
Além disto, a progressao tem em consideragao o “tempo de casa” e a avaliacao de desempenho,
0 que provoca um sentimento de seguranga e estabilidade e evita a competi¢ao entre os novatos
e os experientes, favorecendo as boas relagdes de trabalho. A influéncia dos trabalhadores é
diminuta, ja que se limitam a desempenhar fungdes e a respeitar normas impostas pela
organizag¢do, detendo escasso poder de decisdo sobre regras ¢ procedimentos. “Este segmento
inclui empresas da industria de transformag¢do e do setor dos servigos (transporte e
comunicagdes), ocupacdes rotineiras de escritorio e burocraticas da administracdo direta e
indireta do governo” (Souza, 1978: 59).

O segmento designado por primdrio independente considera-se privilegiado no seio do
mercado de trabalho e tem como principais caracteristicas a criatividade e a iniciativa do proprio
trabalhador. Envolve cargos superiores de geréncia e supervisdo das grandes empresas, com
autonomia para criar regras e inovar procedimentos. Este segmento abrange fun¢des que
exigem qualificacdes especificas que ndo podem ser assimiladas por simples repeticdo do
exercicio, exigindo perfis de lideranca, capacidade de tomada de decisdao, ambicao e formagao
formal e profissional. Apesar das estruturas de promog¢ao na carreira, estas fungdes estdo mais
sujeitas a influéncia do mercado externo no que se refere aos salarios, aloca¢ao dos funcionarios
e a formagao, isto porque devido a especificidade da fun¢do, a empresa aposta na formagao do
colaborador — até porque o empregado pode ndo estar disposto a assumir custos com uma
formacdo que provavelmente sO serd aplicada naquele contexto especifico, pelo que a
rotatividade envolve custos e prejuizos que ndo interessariam a gestdo. O segmento também
designado por criativo “compreende ocupagdes ligadas a geréncia e/ou supervisiao
administrativa, de planeamento ou financeiras das grandes empresas (...) da industria de
transformagdo, do setor dos servigos (bancos, grande comércio, transportes, comunicagdes), €
da administragdo direta e indireta do governo” (Souza, 1978: 60).

Segundo esta Otica, o setor primario ¢ composto por mercados internos de trabalho
desenvolvidos e com regras institucionais formais e informais que substituem os mecanismos
de mercado. Este setor ¢ caracterizado pela existéncia de salarios elevados, condigdes de
trabalho exemplares, possibilidades de progressdo e promog¢ao de estabilidade no emprego,
marcado por constante desenvolvimento de estratégias de prote¢ao da forga de trabalho através
da formacao continua e da valorizacdo da experiéncia e, por isso, das qualificacdes especificas

(Marques, 2018).



Por seu turno, o segmento secundario do mercado de trabalho inclui empregos que impdem
qualificacdes minimas e reduzido investimento em formagdo, j& que a promo¢do ndo ¢
contemplada. Este segmento caracteriza-se pela alta rotatividade, salarios reduzidos,
instabilidade de habitos de trabalho e mudangas de fungdes ou cargos que na pratica nao
correspondem a atualizacdo salarial. Aqui inserem-se as pequenas empresas com pouco acesso
a capital e tecnologia devido ao baixo volume de negocio e, consequentemente, ao reduzido
lucro.

No segmento secundario ndo € verificavel a existéncia de um mercado interno de trabalho,
uma vez que as fungdes sdo aparentemente homogéneas, o custo de rotatividade ¢ extremamente
reduzido ou até nulo, e os salarios ndo refletem as competéncias dos assalariados, sdo antes
influenciados pela oferta e procura do mercado de trabalho (Souza, 1978).

O setor secundario abrange os trabalhadores que ocupam os grupos sociais mais vulneraveis
— jovens e imigrantes, por exemplo - que estdo excluidos dos mercados internos de trabalho e
onde as qualificagdes especificas assumem um papel consideravelmente inferior. Aqui, devido
a existéncia de mais pontos de entrada, os trabalhadores encontram-se mais vulneraveis a
pressao exterior, as possibilidades de progressao na carreira sao menores, bem como os salarios;
as condicdes de trabalho sdo precarias e a taxa de rotatividade apresenta-se elevada (Marques,
2018).

A solugdo para reduzir tamanhas diferengas entre os dois setores passa, na perspetiva de

Doeringer e Pior (1971), por expandir o setor primario.

1.2. A evolucido do papel da formaciao formal e informal nos Mercados Internos de

Trabalho

A formagdo inicial revela-se fundamental enquanto critério de preferéncia na admissdo do
trabalhador. Nesta instancia, o papel do empregador centra-se essencialmente na valorizagado
da formacdo do funcionario, podendo dispensa-lo do periodo de aprendizagem caso as
habilitagdes académicas atestem a capacidade de trabalho do contratado. Na eventualidade de
o trabalhador ter idade inferior a 18 anos e, por isso, estar abrangido pela escolaridade minima
obrigatoria, as convencdes expressam a determinacdo legal de cumprimento da escolaridade,
podendo estabelecer também que os jovens funciondrios obtenham formagdo no posto de
trabalho enquanto desenvolvem a atividade profissional de forma ajustada.

A formagdo continua, por sua vez, refere-se a especializacdo ou aprofundamento de
matérias com interven¢do do empregador, do trabalhador e eventualmente das estruturas
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sindicais, e consta no Codigo do Trabalho (CT) (Lei 93/2019, art. 131.°) como um dever do
empregador ¢ um direito do trabalhador, o qual se pressupde ator ativo no processo de
identificacdao das necessidades formativas.

Estes e outros aspetos dispostos na Lei em matéria de formacdo continua podem ser
adaptados mediante convengdes coletivas, as quais devem pretender responder as necessidades
reais da funcdo que o trabalhador desempenha ou vird a desempenhar, as qualificagdes dos
trabalhadores, a dimensdo da empresa e as particularidades do setor, como forma de potenciar
a pratica de formacdo ao longo da vida. Como agente no processo, as estruturas de
representacao coletiva dos trabalhadores devem intervir, emitindo pareceres sobre planos de
formagao ou cursos especificos (Centro de Relagdes Laborais, 2020).

Posto isto, a formagcdo em contexto de trabalho consiste numa forma organizada e
sistematica de promover atividades nas quais os trabalhadores participam de modo a obter e/ou
desenvolver competéncias e saberes adequados, como forma de beneficiar ambas as partes: o
trabalhador tem oportunidade para melhorar a performance, a produtividade e a sua satisfagao
e adaptabilidade a tarefa — uma vez que os motivos mais comuns pelos quais os trabalhadores
optam por abandonar os empregos em busca de novas oportunidades sao a estagnagdo na
carreira, os salarios e beneficios modestos, a cultura organizacional, a gestdo e a (des)adequagao
ao trabalho, sendo que a empresa também se considera beneficiada por aumentar a
competitividade, potenciar o crescimento do negocio e a capacidade para atrair e reter talentos,
mesmo porque a formacao pode ser o veiculo para promover e construir um vinculo entre as
partes (The Labour Market Shift, 2017).

A formagdo tida em ambiente laboral ¢é, por isso, considerada continua por permitir “ao
individuo aprofundar competéncias profissionais e relacionais, tendo em vista o exercicio de
uma ou mais atividades profissionais, uma melhor adaptagdo as mutacdes tecnologicas e
organizacionais ¢ o refor¢o da sua empregabilidade” (Decreto-Lei n.° 369/2007, de 31 de
dezembro), contribuindo para promoc¢ao da aprendizagem ao longo da vida.

Em ambiente laboral podem existir dois tipos de formagao:

1) Formagao formal: fornecida através de entidades externas, como instituigdes de ensino
e formacao ou outros fornecedores devidamente certificados; e

2) Formagdo informal: tida em ambiente de trabalho e ministrada por membros da
organizacdo — como gerentes ou colegas de equipa.

Durante muitos anos os economistas tendiam a limitar-se a formacao formal, deixando a

margem a formacao informal em contexto de trabalho. Todavia, a formacao informal tem vindo



a conquistar o seu espaco desde os anos 70, especialmente quando aplicada a funcionarios que
assumem cargos hierarquicamente inferiores, os denominados operadores, ja que as suas tarefas
sao maioritariamente técnicas. Os cargos de administragdo ou gestdo, por seu turno, atribuem
maior importancia a formacdo adquirida em meio formal, mesmo porque o nivel habilitacional
¢ tido em considerac¢do aquando do processo de sele¢do e recrutamento.

Pese embora acarrete custos para o empregador, ja que poderd ter impacto na produgdo —
os novatos tendem a desempenhar o trabalho com maior lentiddo — e de tempo de trabalho
efetivo de alguns colaboradores — que servem de formadores - admite-se que esta formagao
informal envolve um investimento financeiro menor face a formal, uma vez que os recursos sao
internos a empresa: tanto os materiais de trabalho, quanto os atores (Doeringer ¢ Piore, 1985).

Atualmente a intensidade da intengdo das empresas em apostar na formagdo dos
trabalhadores em contexto de trabalho em Portugal pode perceber-se mais reduzida devido a
alguns fatores, entre eles:

1. Extensdo da escolaridade obrigatoria: em 2009 no Estado Portugués designou o
alargamento da escolaridade obrigatoria até ao 12.° ano, defendendo que a frequéncia destes 12
anos de escola sao fundamentais para o progresso social, econdomico e cultural da populacao e
do Pais. Ao longo das ultimas décadas foi também percebido um alargamento ao leque da oferta
educativa, com a inclusdo de cursos profissionais altamente técnicos capazes de formar os
alunos para uma determinada profissao;

2. Massificagdo e Democratizacdo do Ensino Superior: este fendmeno iniciou-se em
Portugal a partir da segunda metade do século XX, época em que a equidade social e a igualdade
de oportunidades no acesso ao Ensino Superior assumiram especial importancia no discurso
politico nacional;

3. Normalizagdo da flexibilizacdo da organizacdo do trabalho: se ha cerca de trés décadas
a grande maioria das empresas era caracterizada por adotar um modelo de gestdo mais classico
e tradicional fundamentado nos ideais burocraticos que visava estabelecer uma rotina rigida
com defini¢do de horérios, local de trabalho, métodos e procedimentos, atualmente — e também
devido as mudancas impostas pelo poder crescente das tecnologias de informagdo e
comunicagdo a partir dos anos 90, ao contexto socioeconomico nacional causado pela crise
iniciada em 2004 que potenciou a precariedade no emprego, e posteriormente ao contexto
pandémico (COVID-19) que em 2020 nos apressou a encontrar formas alternativas de trabalho,
nomeadamente com a obriga¢do decretada pelo Governo de fazer home office quando a funcao

assim o permita — ndo sdo raras as vezes em que as entidades empregadoras optam por oferecer
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trabalho a part-time, emprego temporario, preferir o outsourcing, teletrabalho ou mesmo
trabalho com horario flexivel, tendo em vista a maior autonomia do trabalhador e
simultaneamente a redu¢do de custos para a organizacao.

O alargamento da escolaridade obrigatoria, a promocgao do acesso ao Ensino Superior e a
criagdo de modelos de gestdo do trabalho e das organiza¢des mais flexiveis — entre outros
fenomenos - contribuem para a constante mudancga e adaptagdo do mercado de trabalho e das
suas exigéncias. Atualmente os empregadores esperam que os recém-trabalhadores ingressem
no mercado de trabalho com competéncias técnicas e comportamentais que sustentam uma
performance de elevada qualidade, pelo que, e em comparacdo com épocas ja idas, as
organizagdes podem ndo se mostrar tdo disponiveis para apostar na forma¢ao em contexto de

trabalho porque o investimento j4 foi feito pelo proprio contratado.

1.3.  Os Sindicatos e a Negociacao Coletiva: pressupostos e contributos

1.3.1. Sindicatos

Os sindicatos constam como entidades independentes do Estado e dos empregadores, e, por
1ss0, como organizagdes voluntarias (liberdade de associacdo) e democraticas (lideres eleitos)
(Webb e Webb, 1894). Um sindicato ¢, entdo, perspetivado como uma associagdo de
trabalhadores que trata de negociar, em representagao destes, com os empregadores como forma
de discutir e estabelecer termos e condigdes (aspetos pecuniarios € ndo pecuniarios) associados
ao emprego (Farber, 2001).

A investigacdo neste ambito tende a identificar os sindicatos como institui¢des econdmicas
e politicas, ja que se considera que pretendem maximizar o bem-estar econdémico e financeiro
dos afiliados, bem como exercer algumas pressdes sobre os poderes politicos e os lideres que
permitam concretizar o pretendido. A um nivel mais local — de sindicato e negociagao -, os
dirigentes sindicais tendem a valorizar as opinides coletivas do grupo, constando como um
veiculo de expressio e aplicacio do direito consuetudinrio!. Assim, é papel do sindicato apurar
as expressoes de descontentamento dos trabalhadores, bem como transpor para o papel, através

de convengdes coletivas, o direito consuetudindrio, limitando a flexibilidade de interpretagdes

! Este direito advém dos costumes da sociedade em causa, ndo envolvendo um processo formal de criagdo de leis
a partir do poder legislativo. Aqui, as leis ndo estdo obrigatoriamente expressas sob forma escrita, ndo t€ém que ser
sancionadas ou promulgadas, ja que sdo os proprios costumes que se transformam em leis.
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e a dependéncia das memorias e de praticas passadas, consolidando a existéncia de um mercado
interno e, consequentemente, de um maior poder de negociagdo para os trabalhadores, os quais
se veem protegidos de decisdes administrativas arbitrarias. E precisamente através das
convengdes coletivas que os sindicatos procedem a alteracdo deliberada das praticas
consuetudinarias de modo a diminuir os conflitos e a fomentar a eficiéncia econdmica: ¢
objetivo do sindicato apresentar estratégias alternativas que constem como novas normas
laborais que, tendo o mesmo valor ¢ resultado para a mao de obra, comportam menos custos
para o empregador (Doeringer e Piore, 1985).

No fundo, o modo convencional de determinar o poder negocial de um sindicato assenta
em analisar a capacidade de mobilizacdo - percebida através da taxa de sindicalizag@o - ¢ a
amplitude da sua influéncia através da cobertura sindical conferida em contexto legislativo
(Vilares e Portugal, 2013: 66).

Neste ambito, Farber (2001) considera a existéncia de dois tipos de beneficios do
trabalhador sindicalizados: por um lado, os beneficios coletivos que se centram no reforgo da
protecao no emprego ¢ na melhoria das condicdes de trabalho, na existéncia de um prémio
sindical e de canais para apresentacdo do descontentamento sem o risco de ser prejudicado em
meio laboral, e na prote¢do contra decisdes arbitrarias dos empregadores. Por outro lado, os
beneficios privados que abrangem o maior investimento na formagdo, o aconselhamento
juridico, a oferta de seguros de satide e o acesso a regimes de assisténcia financeira mais

vantajosos.

1.3.2. Negociac¢ido Coletiva

O direito a negociagao coletiva esta enraizado na Constituicao da Organizagao Internacional do
Trabalho (OIT) e reafirmado na Declaracdo de Filadelfia em 1944 — que obriga a OIT a
promover o reconhecimento efetivo do direito a negociagdo coletiva -, na Declarac¢do Tripartida
de Principios sobre Empresas Multinacionais e Politica Social de 1977 — a qual reconhece a
organizacdo e negociagdo coletiva como fortificadores de relagdes laborais solidas -, e
posteriormente na Declaragdo dos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho de 1998
onde se estabelece 1) o reconhecimento efetivo do direito a negociagdo coletiva, 2) a
erradicagdo de todas as formas de trabalho for¢ado ou obrigatdrio, e 3) a aboligdo efetiva do

trabalho infantil, bem como da discriminag¢ao no emprego (OIT, 2015).
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O construto de negociagdo coletiva evidencia um processo negocial estabelecido entre as
associagdes que representam os empregadores, ou mesmo 0s proprios empregadores, € as
associagoes representativas dos trabalhadores — isto ¢, os sindicatos -, € que tem como objetivo
alterar ou criar normas reguladoras das condi¢des de trabalho (DGERT, 2019), visando garantir
harmonia e produtividade em ambiente laboral (OIT, 2015). Assim, esta negociacdo pode
envolver qualquer forma de discussdo, formal ou informal, com vista a alcangar um acordo -
baseado em confianga e respeito mituo - entre as partes.

Segundo a OIT, a negociagdo coletiva rege-se pelo principio da negociagdo livre e
voluntaria: livre porque ndo pode ser imposta as partes, voluntaria porque ¢ a propria OIT quem
encoraja as entidades sindicais a lutar pela melhoria da condi¢do social dos trabalhadores, em
prol da breve e justa resolucdo do conflito (Dario, 2016).

Neste seguimento, conclui-se que as finalidades tltimas da negociagdo coletiva consistem
na celebragdo de convengdes coletivas que envolvem concessdes € compromisso de ambas as
partes relativamente as condi¢des de trabalho — qualidade do emprego, equidade salarial,
desenvolvimento de competéncias, relagdes laborais e o proprio desempenho da empresa (OIT,
2015) - o que, neste caso, se faz por meio de uma regulacao conjunta. Esta negociacao assume
ainda como principais fun¢des a defini¢cao do prego do trabalho (fungdo econdémica), do sistema
de direitos ¢ obrigacdes (funcao politica) e trata de incluir os sindicatos no processo de gestao
(fungdo de gestdo) (Flanders, 1970).

Nesta linha de pensamento, a Organizacao Internacional do Trabalho (2015) aponta alguns
dos beneficios da negociagao coletiva, evidenciando entre eles a melhoria do acesso a formacao
profissional continua, permitindo adaptar a oferta formativa as reais necessidades do
trabalhador, da empresa e do setor.

As convencgdes coletivas, por seu turno, devem aplicar-se a todos os trabalhadores cuja
atividade ou setor sdo por elas abrangidos, a exce¢do de situagdes definidas na propria
convencdo. E também fundamental que as convengdes prevalecam sobre os contratos de
trabalho individuais, embora considerando as disposi¢des que possam ser mais favoraveis aos
trabalhadores (OIT, 2015). Na verdade, sdo trés os principios fundamentais que na opinido de
Lima (2016) devem sustentar a negociagdo coletiva: 1) o principio do tratamento mais favoravel

ao trabalhador?, 2) o da extensdo das convengdes coletivas estritamente baseado no interesse

2 Lima (2016: 44) esclarece que este aspeto visa proteger o trabalhador, impedindo que qualquer norma possa ser derrogada
caso conste como mais desfavoravel, seja por via da negociagdo setorial, seja por via da negociagdo de empresa.
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publico e na inclusividade®, e 3) o principio que dita que uma convencéo s6 termina quando
substituida por outra, por acordo entre as partes * (Lima, 2016: 44).

Na perspetiva de Sydney e Beatrice Webb (1897), o conceito de negociagao coletiva ¢
percebido como um processo estratégico através do qual os sindicatos podem controlar o
mercado de trabalho de modo a fomentar a justica com base na criacdo de uma “ordem
industrial”, ideia anteriormente abordada por Flanders (1970) que defende a criagdo de uma
“ordem industrial” que permita a regulagdo das relagdes de trabalho e a defini¢do de direitos
laborais sociais que conferem um determinado estatuto aos trabalhadores, protegendo-os face
as decisoes patronais. Por sua vez, Teixeira Filho (1995) refere os principios que, na sua otica,
sdo inerentes a negociagdo coletiva. Sdo eles: boa-fé, informagao, razoabilidade e paz social. O
primeiro principio deve ser observavel na fase inicial da negociacdo de forma a concentrar
esforcos para alcancar o €xito da negociag¢do, e também na fase final de modo a garantir o
cumprimento do combinado. O segundo principio, o da informagao, refere-se a necessidade de
os sindicados conhecerem pormenorizadamente as reivindicagdes de cada uma das partes e, de
modo razoavel (terceiro principio) sejam propostas alteracdes cumpriveis e ajustadas a
realidade dos envolvidos no processo. O ultimo principio refere-se a paz social, uma vez que
se espera que ambas as partes honrem os compromissos determinados aquando das
negociagdes, de modo a garantir a estabilidade.

A negociagdo coletiva ¢é, entdo, uma forma de regulagdo auténoma norteada pelos
principios da liberdade sindical e da autonomia coletiva (Ramalho, 2012), principios
reconhecidos pela Constitui¢do da Republica (art. 55.°) e que servem como garantia da defesa
dos interesses e dos direitos dos trabalhadores.

Um dos resultados positivos decorrentes da negociagdo coletiva consiste na contratagcao

coletiva (DGERT, 2020) que se traduz na celebracdo de trés modalidades de convengdo

3 Segundo Lima (2016: 45), a extensdo deve ser independente da representagio patronal, considerando que objetiva compensar
o défice desta representatividade e garantir a inclusividade através do combate da segmentagdo do mercado de trabalho,
beneficiando a protecdo dos trabalhadores e do interesse publico. Posto isto, ¢ fundamental assegurar uma maior
representatividade sindical e patronal para refor¢o da legitimidade dos acordos estabelecidos, e para incremento da eficacia da
sua implementagéo.

4 Lima (2016: 46) refere que a violagdo deste principio pode ter consequéncias graves - e em Portugal, devido ao regime de
paralelismo de convengdes, ja as teve efetivamente — gerando comportamentos que penalizam os sindicatos mais estruturados
e representativos, além disto, normaliza as convengdes a prazo, que flutuam consoante as flutuagcdes do mercado de trabalho:
o ideal ¢ assegurar a estabilidade através da implementacdo do principio da caducidade dependente da vontade das partes,
patronal e sindical.
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coletiva®: Contratos Coletivos de Trabalho (CCT), Acordos Coletivos (AC), e Acordos de
Empresa (AE). Apesar de o procedimento negocial ser regulado pela lei através do Codigo do
Trabalho, as partes envolvidas na negociagao detém autonomia para estabelecer regras proprias

para o processo, mesmo que estas regras se apresentem de modo completamente diferente ao

que a lei contempla (DGERT, 2019).

1.4. Instrumentos de Regulamentac¢io Coletiva de Trabalho (IRCT)

O direito a contratagdo coletiva ¢ garantido pelo artigo 56.° n.° 3 da Constituicdo e esclarece
que “compete as associagdes sindicais exercer o direito da contratagdo coletiva, o qual ¢
garantido nos termos da lei”, atualmente este principio ¢ também regulamentado na Lei n.°
93/2019, de 04 de setembro, que aprova a revisao do Codigo do Trabalho (CT).

As convengdes coletivas de trabalho sdo celebradas entre as associagdes de empregadores
e as associagdes sindicais, e os niveis da estrutura de negociagdo sdo dois: o nivel setorial e o
nivel de empresa. Neste ambito, os IRCT podem ser:

e Negociais: Convencao Coletiva, Acordo de Adesao e Decisao Arbitral em processo de
arbitragem voluntaria. As convengdes coletivas, por sua vez, podem ser: Contrato Coletivo,
Acordo Coletivo e Acordo de Empresa;

e Niao Negociais: Portaria de Extensdo, Portaria Condi¢des de Trabalho; Decisdo de
Arbitragem Obrigatdria ou Necessaria.

Neste capitulo, e considerando o tema do trabalho, trataremos apenas dos IRCT negociais,

cujas definigdes apresentamos abaixo.

5> “A convengfio coletiva do trabalho pode definir-se como o acordo celebrado entre um empregador ou uma associagdo de
empregadores e uma ou mais associagdes sindicais, em representagdo dos trabalhadores membros, com vista a regulacéo das
situacdes juslaborais individuais e coletivas numa determinada profissdo ou sector de atividade, e numa certa area geografica
ou empresarial” (Ramalho, 2009: 241).
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1.4.1. IRCT negociais

Por risco de concorréncia entre IRCT negociais (artigo 482.° do CT), o Cddigo do Trabalho
estabelece que o Contrato Coletivo de Trabalho (CCT), enquanto convencao celebrada entre
associagdo sindical e associacdo de empregadores, compreende todas as empresas envolvidas
na associacao patronal que celebra o acordo, €, por isso, mais abrangente (artigo 2.°).

O Acordo Coletivo (AC) ¢ celebrado entre associagdo sindical ¢ uma pluralidade de
empregadores para diferentes empresas, consta como mais especifico que o CCT — por isso tem
prioridade sobre ele -, ja que inclui apenas as empresas diretamente envolvidas na convencao
(artigo 2.°).

O Acordo de Empresa (AE), por seu turno, ¢ celebrado entre a associagdo sindical e um
empregador para uma empresa ou estabelecimento, e surge como o mais especifico dos trés
IRCT negociaveis por se aplicar a uma realidade em particular — afastando a aplicacao dos dois

anteriores (artigo 2.°).

1.4.2. Centralizacio versus Descentraliza¢do da negocia¢ao coletiva

Do ponto de vista da centralizagdo da negociacao coletiva, admite-se que o CCT consta como
o mais centralizado dos IRCT negociais, ja que tem aplicagdo ao nivel setorial e nacional. O
AC surge como menos centralizado que o anterior por envolver apenas alguns empregadores
na negociagdo, porém mais centralizado que o AE que, por seu turno, ¢ considerado o mais
descentralizado dos IRCT por ser simultaneamente o mais especifico e adaptado a realidade
especifica da empresa.

Assim, o nivel de centralizagdo ou descentralizacdo da negociagdo coletiva é percebido
através do tipo de convengao publicada, isto é, consideramos existir maior centralizagdo quando
a negociacao ¢ efetuada em ambito nacional ou setorial — com a publicagdo de Contratos
Coletivos de Trabalho -, e maior descentralizagdo quando, por oposi¢do, a negociacdo ¢
estabelecida a nivel da empresa — através dos Acordos de Empresa.

Diversos sdo os estudos comparativos (Katz (1993), Morin (1996), Bourque (1996),
Bernier (1996) e Bélanger e Thuderoz (1998)) acerca da negociacdo coletiva na Suécia, em
Australia, Alemanha, Italia, Reino Unido, Franca, Canad4 ¢ Estados Unidos que denotam a
crescente importancia atribuida a descentralizagdo da negociagdo (ou seja, predominancia de

negociacao ao nivel da empresa). Mais especificamente, em Francga, Canadé e Estados Unidos
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pode assistir-se a uma tendéncia que coloca a negociacdo coletiva enquanto processo menos
focado nas questdes salariais e mais debrugado sobre questdes de eficiéncia produtiva apoiada
pela criagdo e renovagao das normas organizacionais (Cerdeira, 2004).

Em Portugal as conclusdes apresentam-se unanimes, enfatizando, por um lado, a
centralizacdo da negocia¢do coletiva (isto é, predomindncia da negociacdo a nivel
nacional/setorial) e, por outro, o enfoque dado por este processo as questdes pecunidrias,
apresentando reduzida inovagdo nos textos das convengdes coletivas, bem como a fraca
intervencdo em questdes relativas aos processos de inovacdo referentes a organizacdo do
trabalho e a qualificacdo e formagdo dos trabalhadores (Cerdeira, 2004).

No capitulo dedicado a componente empirica do presente trabalho teremos a oportunidade
de perceber quais dos trés setores estudados apresenta maior ou menor centralizagdo da

negociacao coletiva através da verificacdo e comparacao do tipo de convengdes coletivas

publicadas ao longo dos ultimos anos.

1.5. A evolucdo da legislacio do trabalho em matéria de formaciao continua dos

trabalhadores

Os primoérdios da legislagdo do trabalho foram marcados pela distingdo entre as “relagdes
coletivas” e as “relacdes individuais”. Para efeitos de regulamentacao, as primeiras relagdes sao
referentes as convengdes coletivas, enquanto as segundas dizem respeito aos contratos
individuais de trabalho. Esta estruturacdo levou a criacdo de instrumentos legislativos distintos

que, juntos, formavam as leis do contrato de trabalho.

1.5.1. Regulamentacio das relacoes coletivas de trabalho

O ano era de 1947 e publicava-se o Decreto-lei n.° 36173, de 6 de margo, como instrumento
regulador da estrutura das convengdes coletivas de trabalho, estabelecendo os principios que
deviam reger os contratos e acordos coletivos.

Depois deste, em 1969, foi publicado o Decreto-lei 49212, de 28 de agosto, que tratava de
regular e uniformizar a estrutura das convengdes coletivas de trabalho e a forma da sua
elaboragdo e publicagdo, referindo a “Formacao Profissional” enquanto matéria que deveria
constar no texto das convengdes coletivas (art. 11.°), ndo determinando o conteudo

propriamente dito.
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Outros Decretos-lei foram publicados posteriormente, contudo o ultimo documento
legislativo que antecede ao Codigo do Trabalho foi publicado em 1979 — Decreto-lei 519-
C1/79, de 29 de dezembro -, o qual estabelecia o regime juridico das relagdes coletivas de
trabalho através de 45 artigos, porém sem compreender especificidades acerca da formagao

profissional dos trabalhadores.

1.5.2. Regulamentacio das relacdes individuais de trabalho

As relagdes individuais, por seu turno, juntaram diversos Decretos-lei sobre as mais variadas
matérias desde o inicio do século XX, todavia a formagdo profissional dos trabalhadores nao
constava em nenhum deles.

Este contexto ¢ alterado com a publicagdao do Decreto-lei 47032, de 27 de maio de 1966,
que tratava de promulgar a regulamentacdo juridica do contrato individual de trabalho e
prometia inovacdes, entre as quais em matéria de formacdo profissional dos trabalhadores,
estabelecendo que a entidade patronal teria o dever de proporcionar meios de formacao e
aperfeicoamento profissional, considerando que o Estado compensaria o investimento feito pela
entidade patronal em todo ou em parte através de subsidios, beneficios de ordem fiscal ou outras
condig¢des a acordar (art. 42.°).

Seguiu-se o Decreto-lei n.° 49408, de 24 de novembro de 1969 que aprovava o novo regime
juridico do contrato individual de trabalho e, em matéria de “Formagdo Profissional dos

trabalhadores”, fazia copia do artigo 42.° do DL 47032 publicado trés anos antes.

1.5.3. A publicac¢do dos Codigos do Trabalho

Quase 35 anos depois do Decreto-lei n.° 49408, de 24 de novembro de 1969, foi publicada a
Lei 99/2003, de 27 de agosto, que revogava os instrumentos anteriores e estabelecia o Codigo
do Trabalho (CT) que entraria em vigor a partir de 01 de dezembro de 2003 e abrangeria tanto
os contratos individuais de trabalho, quanto os coletivos.

Os artigos 13.°, 14.° e 15.° deste CT referem-se a validade das convengdes coletivas, e
estabelecem, por um lado, que os IRCT vigentes aquando da entrada em vigor do CT podiam
ser denunciados sempre que tivesse decorrido pelo menos um ano apds a sua ultima alteragao

ou entrada em vigor e, por outro, que as disposi¢des constantes nos IRCT cujo conteudo se
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apresentava contrario ao que ¢ determinado no CT teriam que ser alteradas um ano apos entrada
em vigor deste Codigo do Trabalho, sob pena de nulidade.

Por sua vez, o artigo 123.° referia-se especificamente a “Formagdo profissional” e
determinava ser dever do empregador proporcionar ao trabalhador — independentemente da sua
situacdo laboral - agdes de formagao continua tendo em vista o incremento da competitividade
entre empresas, bem como a atualizagdo profissional e o desenvolvimento das qualificagdes,
com consequente valorizagao das competéncias adquiridas, de modo a estimular a participagao
do trabalhador na formagao.

O artigo seguinte (124.°) estipulava detalhadamente quais seriam as competéncias do
empregador em matéria de formagao continua, estabelecendo que constava como sendo da sua
responsabilidade executar planos de formacdo anuais e plurianuais, tal como garantir um
minimo de vinte horas de formagao continua certificada a cada trabalhador, por ano. Segundo
esta Lei, a formagdo continua de ativos a data devia abranger, anualmente, pelo menos 10% dos
trabalhadores com contrato sem termo, porém com a ressalva de que os contratados a termo
também deveriam beneficiar de formagao sempre que a duragao do contrato, inicial ou com
renovagoes, excedesse os seis meses (art. 137.°) As agdes de formacao podiam ser promovidas
na e pela empresa ou através da concessao de tempo para o desenvolvimento da formagao por
iniciativa do trabalhador. Na verdade, o artigo 242.° define os “Deveres secundarios [do
empregador]” e sugere especificamente a promoc¢ao da formag¢do em novas tecnologias de
informagao e comunicagdo para melhor exercicio da fungdo.

Segundo o artigo 125.° (n.° 4) deste CT, o nimero minimo de horas anuais de formagao
certificada passa de vinte para trinta e cinco horas a partir de 2006.

O artigo 197.° refere também que o tempo para formacgao profissional, mesmo que realizada
fora do horario laboral, ndo ¢ considerado como trabalho suplementar desde que ndo exceda as
duas horas diarias.

A alteragdo do Cddigo do Trabalho chegou em 2006 com a publicagcdo da Lei 9/2006, de
20 de margo, e com a implementacdo de algumas alteragdes em diversas matérias que acabam
por ndo contemplar os topicos relativos a formagao continua dos trabalhadores.

Em 2009, com a publicagdo da Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, foi aprovada a revisao ao
Codigo do Trabalho que estabelecia (art. 6.°) os deveres do Estado em matéria de formacgao
profissional, cujo papel seria garantir que os cidaddos teriam acesso a formagao profissional

continua de modo a adquirir e atualizar conhecimentos e competéncias como forma de facilitar
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o ingresso dos jovens no mercado de trabalho, a reconversao profissional e a integragdo socio
profissional de grupos com dificuldades de insercao.

Esta primeira revisao do CT estabelecia, no artigo 130.°, que a formagao profissional teria
como finalidades, entre outras, assegurar a formag¢ao continua dos trabalhadores e, neste ambito,
constava como dever do empregador contribuir para a adequagdo da qualifica¢ao do trabalhador
tendo em vista a melhoria da sua empregabilidade e o aumento da produtividade e
competitividade da empresa (art. 131.°), tal como seria dever do trabalhador participar de modo
diligente nas agdes de formagdo que lhe fossem proporcionadas (art. 128.°). Assim, o
trabalhador deveria frequentar um minimo de trinta e cinco horas anuais de formagdo continua
ou, sendo contratado a termo por periodo igual ou superior a trés meses, um numero minimo
de horas proporcional a duragdo do contrato nesse ano (art. 131.°).

Posto isto, constava como dever do empregador assegurar, a cada ano, a formacao continua
de pelo menos 10% dos trabalhadores da empresa. Seria também da sua responsabilidade
estruturar planos de formagdo anuais e plurianuais (art. 133.°) compostos por conteudos
programaticos determinados por acordo entre as partes e, na falta dele, pelo empregador, o qual
deveria optar por conteudos relacionados com a atividade prestada pelo trabalhador, ou, em
alternativa, pelas tematicas das tecnologias de informagao e comunicagdo, seguranga e saude
no trabalho ou lingua estrangeira.

A semelhanca do que fora estabelecido em 2003, esta primeira revisio do CT refere
também que a formagdo profissional so seria considerada como trabalho suplementar quando
realizada fora do horario laboral por um periodo superior a duas horas didrias.

As determinagdes constantes no CT em matéria de formagdao continua puderam ser
adaptadas por convengdes coletivas, as quais tinham a competéncia para ajustar as medidas as
necessidades e caracteristicas do respetivo setor, as qualificagdes dos trabalhadores e a
dimensdo da empresa.

Depois desta versdo nasceram outras, porém foi na 15.* alteracao ao Codigo do Trabalho,
através da Lein.° 93/2019, de 04 de setembro, que a formacao continua dos trabalhadores sofreu
uma reformulagao significativa.

Nesta alteracdo, a tltima a data da redag@o da presente disserta¢do, as determinagdes em
matéria de formagao estabelecidas desde 2009 mantém-se inalteradas, a exce¢ao do nimero
minimo de horas de formagao: o artigo 131.° estabelece agora que os trabalhadores passam a
ter direito a quarenta horas de formagdo continua anual ao invés das trinta ¢ cinco horas

impostas desde 2006. Os trabalhadores a termo contratados por periodo igual ou superior a trés
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meses continuam a ter direito a um numero minimo de horas de formagdo proporcional a

duragdo do contrato nesse ano.
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Capitulo 2
Metodologias

Neste capitulo tratamos de abordar as técnicas e os métodos utilizados para recolha e tratamento
dos dados. Depois de identificada a metodologia, faremos referéncia as hipdteses formuladas

como resultado.

2. Tipo de Pesquisa

2.1. Quanto a abordagem

Tendo como principal finalidade estudar o contetido das convengdes coletivas publicadas pelos
setores da Banca, Construcao e Hotelaria no que se refere a formag@o em contexto de trabalho
€ aos processos de progressao na carreira, procede-se a uma pesquisa de abordagem qualitativa,
a qual se distingue pelo carater descritivo e explicativo, indo de encontro a pretensao do

presente trabalho (Trivifios, 1987 cit. in Gerhardt e Silveira, 2009).

2.2. Quanto aos objetivos

Conforme referido em paragrafo anterior, os resultados apresentados nesta dissertacdo baseiam-
se na descricdo das medidas implementadas em matéria de formagdo continua e de progressao
na carreira nos trés setores, pelo que se faz uso da pesquisa descritiva (Trivifios, 1987 cit. in
Gerhardt e Silveira, 2009) que possibilita a comparacdo entre o conteiido constante nas
convengdes coletivas e aquele que é determinado pelas leis laborais, permitindo também
identificar a relacdo entre a centraliza¢do da negociagdo coletiva e a frequéncia e profundidade
com que se aborda a formacao continua dos trabalhadores. Proceder-se-a simultaneamente a
analise de contetido das convengdes coletivas como forma de determinar em que medida o

enfoque dado a formagao ¢ acompanhado pela abordagem feita a progressao.
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2.3. Quanto aos procedimentos

Para recolha dos dados que permitem o cumprimento dos objetivos faz-se uso da pesquisa
documental, recorrendo ao Boletim do Trabalho e do Emprego que contém e disponibiliza as
convengdes coletivas por setor de atividade. Procedemos a analise de todas as convengdes
publicadas pelos setores em estudo para posterior elaboracdo de tabelas que serve para
categorizar os conteudos relativos as matérias em questao.

Os resultados obtidos na presente dissertacao resultam, entdo, da analise de 31 convengdes
publicadas pelo setor da Banca (celebradas entre 1999 e 2018), sete publicadas pelo setor da
Construgao (entre 1999 e 2017) e 12 pelo da Hotelaria (entre 2000 e 2018).

Neste sentido, podemos considerar que este se trata de um estudo de caso multiplo por focar

simultaneamente trés setores de atividade (Fonseca, 2002 cit in Gerhardt e Silveira, 2009).

2.4. Técnica de Analise

Por permitir executar a descri¢do da informagdo a partir da formulag¢do de categorias (Silva e
Pinto, 1986), a técnica de analise selecionada para realizagdo do estudo ¢ a anélise de conteudo.

Segundo Bardin (2011), existem trés fases que constituem a analise de contetudo, sdo elas:
1) a pré-andlise, que consiste em organizar ¢ sistematizar ideias presentes nos documentos
analisados, i1) a exploracdo do material, que compreende a defini¢ao de categorias, unidades de
registo e unidades de contexto que permitem viabilizar as inferéncias e interpretacdes
consequentes da fase anterior e iii) o tratamento dos dados, processo que envolve a analise
reflexiva e critica que conduz a interpretagao inferencial.

Na presente dissertagdo, a analise de contetido assenta na leitura das convengdes coletivas
publicadas pelos setores da Banca, Construgdo e Hotelaria no Boletim do Trabalho ¢ do
Emprego em matérias de formagao continua dos trabalhadores e de progressao na carreira, e
serve de base a elaboracdo de trés tabelas, uma por cada setor, constituidas por categorias
criadas considerando, por um lado, as matérias que sdo abordadas nas convengdes e, por outro,

os objetivos de investigacdo aos quais se pretende dar resposta.
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2.5. Hipoteses de Investigaciao

1. A negociagdo coletiva mais centralizada — de ambito nacional/setorial - ¢ menos
especifica em matéria de formagao continua dos trabalhadores;

2. As convengdes coletivas que atribuem maior énfase a abordagem a formagdo em
contexto de trabalho concedem também uma maior ¢ mais frequente abordagem a progressao
na carreira;

3. As convengdes coletivas publicadas por cada um dos trés setores abordam com
frequéncia a formacao profissional continua dos trabalhadores, propondo beneficios face ao que

¢ estabelecido pela legislacdo laboral aplicavel a data.
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Capitulo 3

Apresentacio e Discussio de Resultados

3. Analise de Resultados

Este capitulo tem por objetivo apresentar os resultados obtidos a partir da andlise das
convencgodes coletivas publicadas pelos setores da Banca, Constru¢ao e Hotelaria, apurando em
que medida a centralizagdo da negociagdo coletiva influencia a abordagem a formagdo dos
trabalhadores, determinando a relagdo entre a incidéncia dada a formagao profissional continua
dos trabalhadores face a atribuida a progressao na carreira, e, por ultimo, clarificando em que
medida o conteudo exposto nas convengdes coletivas em matéria de formagdo é benéfico se

comparado ao imposto pelas leis do trabalho.

3.1. Nivel de centralizacao da negociacio coletiva por setor em analise

3.1.1. Nivel de centralizacao da negociacio coletiva por setor: IRCT negociais

publicados entre 2013 e 2019

Com o objetivo de conhecer a evolugdo anual da negociagdo coletiva por setor em Portugal,
recorremos aos dados estatisticos apurados e disponibilizados pelo Centro de Relacdes Laborais
(CRL, 2020). Esta instancia foi criada em agosto de 2012 e ¢ composta por quatro
representantes do Governo, quatro das Confedera¢des de Empregadores e quatro representantes
das Confederagoes Sindicais.

O primeiro relatorio publicado pelo CRL data de 2013 e esclarece o nimero de IRCT
negociais publicados, porém ndo evidencia o numero de trabalhadores potencialmente
abrangidos pelas convengdes coletivas, o mesmo ¢ percebido em 2014. A partir de 2015, e até
ao ultimo relatorio publicado e datado de 2019, a CRL passou a contemplar ambos os aspetos.

Fazendo uso dos dados apurados, ¢ objetivo determinar o nivel de centralizacdo da
negociacao coletiva tendo em consideragdo os tipos IRCT negociais publicados pelos setores
da Banca (Atividades financeiras e de seguros), da Construcido ¢ da Hotelaria (Alojamento e

restauracao e similares).

27



Contabilizados e discriminados os tipos de IRCT negociais publicados de 2013 a 2019 —
periodo ao qual temos acesso através do CRL -, € possivel determinar que o setor da Construgao
formalizou a publicagdo de seis CCT os quais, por assumirem aplicagao em ambito nacional ou
setorial, deixam clara a centralizacdo da negociag¢do coletiva, mesmo porque este setor nao
celebrou qualquer outro tipo de IRCT negociais no decorrer deste periodo. Segundo esta logica,
e de acordo com a hipotese de investigagao formulada, espera-se que este setor assuma uma
abordagem mais geral e menos frequente a formagao profissional continua dos trabalhadores e,
em consequéncia, faca escassa referéncia as estruturas de progressdo na carreira.

Por seu turno, o setor da Hotelaria registou a publicac¢do de 23 CCT e de 18 AE no mesmo
periodo temporal. Tal como fora referido em capitulo anterior, a publicagio de acordos ao nivel
da empresa caracteriza uma negociacao coletiva mais descentralizada e especifica, porém nao
¢ possivel concluir que a negociagdo desde setor o seja totalmente, dado que o numero de CCT
publicados ¢ também significativo. Neste sentido, podemos situar o setor hoteleiro numa
posicao intermédia na escala de centralizagdo da negociagdo coletiva.

O setor da Banca consta, dentre os trés, como aquele que menos CCT publicou no intervalo
de tempo em causa, registando apenas dois. Apesar de ter publicado 22 AE — o que o tornaria
totalmente descentralizado, assinala também 28 AC, pelo que o peso da centralizagdo ¢ sentido,
ainda que ndo o seja fortemente. Assim, concluimos que o setor da Banca apresenta maior
descentralizacdo ao nivel da negociagdo coletiva, pelo que se pressupde que a especificidade
das normas adequadas ao contexto da(s) empresa(s) corresponda ao maior investimento em
formacao dos trabalhadores e a fixagao de condi¢des em termos de progressao na carreira.

Esta informacdo pode ser consultada na Tabela 1 disponivel na pagina seguinte.
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3.1.2. Analise de contetido as tabelas relativas a categorizacio da informacgao em matéria
de formacio profissional dos trabalhadores e a progressio na carreira publicadas

pelos setores da Banca, Construcio e Hotelaria

Para cumprimento dos objetivos estabelecidos pela presente dissertagdo, procedemos a analise
das convengdes coletivas publicadas pelos setores da Banca, Constru¢do e Hotelaria e cujo
conteudo aborda pontos em matéria de formacao profissional continua dos trabalhadores, bem

COMO OS Processos para progressao na carreira.

Quanto ao setor da Banca:

Tendo como finalidade compreender a profundidade com que o setor foca as matérias em estudo
e em que medida a aposta na formagao se relaciona com a progressao na carreira, procedemos
a andlise de 31 convengdes coletivas publicadas pelo setor da Banca de 1999 a 2018. Neste
sentido, foi construida uma tabela que considera os seguintes parametros:

Em comparagdo com a legislagao do trabalho aplicével a data:

e Formagdo: dever do empregador ¢ do trabalhador;

¢ Formagdo enquanto prestagdo efetiva de trabalho (realizada em horério laboral);

¢ Enfoque na Formagdo em Novas Tecnologias da Comunicacdo e da Informacao;

e Numero de Horas de Formagao anual por trabalhador.

Transcrevendo o que ¢ estabelecido nas convengdes coletivas analisadas:

e Processo para progressao na carreira.

A determinacdao destes pardmetros tem em consideragdo o conteido expresso nas
convengdes, bem como as caracteristicas da formacao profissional continua especificadas pela
legislacdo laboral, e resulta na categorizacao da informagdo para maior facilidade de leitura.

O setor da Banca publicou dezenas de convengdes coletivas ao longo dos anos, porém, e
como forma de responder aos objetivos do presente trabalho, foram analisadas — em quadro e
por extenso — aquelas que focam as matérias relativas a formagdo continua dos trabalhadores e

a progressao na carreira.
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Tabela 2 - Categorizagdo da informagdo disponibilizada pelas convengdes coletivas cuja
matéria versa sobre a formacdo profissional dos trabalhadores e a progressdo na carreira

publicadas pelo setor da Banca.

Legenda para compreensao da tabela 2:
1 - A convengédo promove condi¢gdes mais vantajosas quando comparada com a legislagdo do
trabalho

| - A conveng¢do promove condigdes menos vantajosas quando comparada com a legislagdo do
trabalho

X — A convengdo ndo possui informagio sobre o tema

= - A convengdo promove condi¢des iguais ou muito semelhantes as estabelecidas pela
legislagdo do trabalho

O — A legislagio laboral ndo aborda o aspeto referido pela convengéo coletiva
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Corria 0 ano de 1999 e o setor da Banca ja estava sensibilizado para a importancia da formagao
continua — Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 30, 15/8/1999. Logo neste ano, o Acordo Coletivo
(AC) publicado estabelecia a frequéncia de agdes de formagao promovidas e subsidiadas pelo
empregador como dever dos trabalhadores, esclarecendo que estas agdes deviam decorrer em
horério laboral. Assim, era responsabilidade da entidade empregadora contribuir para o
desenvolvimento das capacidades profissionais e pessoais dos trabalhadores, fazendo uso da
formacdo como veiculo para a adaptacdo dos trabalhadores as novas tecnologias e ao
acompanhamento da evolucdo do setor, argumento que viria a justificar a tendéncia na maioria
das convencgdes publicadas posteriormente.

No que se refere a progressdo na carreira, entendida como consequéncia do mérito
percebido mediante a avaliagdo de desempenho e com consequente atribuicdo de um nivel ou
complemento retributivo superior, estabelece este AC que o trabalhador deve beneficiar de
progressdo ou promoc¢ao quando atingido um ano completo desde o inicio do exercicio das suas
funcgodes.

Em 2001 o Acordo Coletivo estabelecido - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 48, 29/12/2001
— mantém as indicagdes prestadas em 1999, todavia acrescenta que a realizacao das acdes de
formagdo deveria ocupar, em média, vinte horas anuais por trabalhador. Adiciona ainda
detalhes quanto a progressdo na carreira, estabelecendo que o trabalhador tem direito a ser
promovido ou a progredir na carreira sempre que reina as seguintes condig¢des: 1) obtencao de
valor médio igual ou superior a 70% nas avaliagdes dos ultimos cinco anos, a contar da ultima
promogao ou progressao € 2) obtencdo de avaliacdo igual ou superior a 70% no ano que precede
a evolugdo na carreira. Caso ndo consiga atingir estes objetivos que fundamentam a progressao,
o trabalhador deve ser devidamente informado.

Um ano mais, tarde, em 2002, o AC estabelecido - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 30,
15/8/2002 — nao acrescenta alteragdes quanto a formagao continua — ndo fazendo referéncia ao
nimero minimo de horas de formacao por trabalhador, por ano - porém refere que o exercicio
de fung¢des de categoria superior a do trabalhador com avaliagao de desempenho superior a 75%
da ao trabalhador o direito, por cada ano completo do mesmo exercicio e até atingir o nivel
correspondente as fung¢des desempenhadas, a ser promovido ou a progredir ao nivel
imediatamente superior aquele de que era titular no inicio do periodo anual que é fundamento
da respetiva promogao ou progressao.

Em 2003 foi publicado o primeiro Acordo de Empresa (AE) analisado em matéria de
formagdo e progressdo - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 30, 15/8/2003 — o qual mantém as
diretrizes originais quanto a formacdo continua, atribuindo especial enfoque a formacao
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profissional no ambito das novas tecnologias para adaptacdo do trabalhador as tarefas
propostas, recuperando a indicag@o quanto a frequéncia obrigatoria de uma média de vinte horas
anuais por trabalhador. Este Acordo estabelece ainda que algumas das a¢des de formagao para
aperfeicoamento profissional podem ser acedidas fora do local de trabalho, em formato onl/ine.
Este AE ndo se pronuncia quanto a progressao na carreira.

E 2004 celebra-se novo AC - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 27, 22/7/2004 — este a referir
a formacao profissional enquanto mecanismo de atualizagcdo de competéncias util em caso de
encerramento definitivo de estabelecimentos. A formacao ¢ perspetivada como facilitadora do
aperfeicoamento profissional e da reconversiao, nomeadamente através da promog¢do da
adaptagdo as novas tecnologias. Este AC estabelece também que os cursos ministrados fora do
local de trabalho ou com duragdo superior a do periodo normal de trabalho confere o direito ao
pagamento das horas que excedam esses limites. Segundo este documento, a progressao
consiste na atribuicdo de uma retribui¢do superior, sem alteragdo da categoria, e fundamenta-
se no mérito dos trabalhadores, tendo em conta, principalmente, o desempenho e competéncias
profissionais, as habilitagdes académicas, a formacgao profissional e a antiguidade na categoria
€ na empresa.

Em 2005 o AC publicado - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 4, 29/1/2005 — ndo oferece
alteragdes quanto aos conteudos ou a durag¢ao da formagao, contudo estabelece que a progressao
na carreira deixa de se basear num sistema avaliativo a percentagem para passar a incorporar
uma grelha alfanumérica, ou a adotar indices de desempenho por grupos de trabalhadores a que
estao atribuidas fun¢des com nivel de exigéncia similar.

Também em 2005, os AE publicados - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 6, 15/2/2005; Bol.
Trab. Emp., 1.a série, n.o 27, 22/7/2005; Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 15, 22/4/2005 — nao
oferecem quaisquer alteragdes em matéria de formagao continua ou quanto ao niumero de horas
médio para frequéncia das formagdes, contemplando a possibilidade de realizagdo das acdes de
formagdo via web e ndo fazendo referéncia aos procedimentos inerentes a progressdo na
carreira.

Por sua vez, o AC celebrado em 2005 - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 4, 29/1/2005 — foca
a importancia da forma¢ao continua para a reciclagem e reconversao dos trabalhadores e o
consequente aproveitamento dos recursos humanos existentes. Para o efeito, ¢ estabelecido que
as entidades abrangidas pelo Acordo poderdo recorrer ao apoio do Instituto de Formacao
Bancéria, determinando que a duragao dos cursos ndo podera exceder os maximos estabelecidos
como periodo normal de trabalho, e que a frequéncia destes cursos sera contabilizada como

prestacio efetiva de trabalho. E ainda evidenciada a importincia da crescente aposta nas novas
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tecnologias para garantir o aperfeicoamento da produtividade e da eficiéncia dos servigos. Em
tom de repeticdo, este Acordo estabelece a substitui¢do do sistema de avaliagdo de desempenho
por notagdes percentuais por outros indices equivalentes.

Dois anos depois, em 2007, um AE - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 8, 28/2/2007 — volta a
focar o seu texto em matéria de formagdo, porém sem alteracdes no que se refere a
obrigatoriedade do empregador em promover e do trabalhador em usufruir dos cursos,
compreendendo a possibilidade de realizagdo da formagdo fora do horario de trabalho desde
que este periodo ndo exceda as duas horas diarias.

O Acordo de Empresa estabelecido em 2007 - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 47,
22/12/2007 — mantém a referéncia ao dever dos empregadores em proporcionar formagao para
desenvolvimento das capacidades profissionais e pessoais considerando a adaptacdo dos
trabalhadores as novas tecnologias, e referindo que estas agdes deverdo decorrer durante o
horério de trabalho. Este Acordo marca o inicio de uma época que viria a prolongar-se por cerca
de 13 anos, e que se refere ao nimero minimo de horas de formagado: a par com o que fora
estabelecido em Codigo do Trabalho, o AE informa que cada trabalhador tem direito a uma
média de trinta e cinco horas por ano.

Também em 2007 - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 48, 29/12/2007 -, e mediante
publicagdo de um AC, foi determinado que os trabalhadores devem ser integrados noutro
estabelecimento da mesma ou doutra empresa outorgante sempre que tal se revele importante
para a empresa, uma vez que consta como finalidades principais melhorar os niveis de
produtividade dos seus trabalhadores e de assegurar o desenvolvimento das potencialidades e
aptiddes dos mesmos, mas ainda como condi¢do necessaria para o acesso destes a fungdes mais
qualificadas e para permitir reconversoes, quando necessarias, € adaptacdes as novas
tecnologias. Este Acordo aborda ainda a progressdo na carreira, a qual consiste na atribui¢do de
uma retribuicdo superior, sem alteracdo da categoria, e fundamenta-se no mérito dos
trabalhadores, tendo em conta, nomeadamente, o desempenho e competéncias profissionais, as
habilitagdes académicas, a formagao profissional e a antiguidade na categoria e na empresa. E
ainda esclarecido que a progressao e a promogao podem ocorrer total ou parcialmente em
simultaneo.

No ano seguinte, em 2018, os Acordos de Empresa - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o
2, 15/1/2008; Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 21, 8/6/2008 - estabeleciam também que
consta como dever dos trabalhadores frequentar as agdes de formagdo determinadas pela
empresa, a qual tem o papel de proporcionar tematicas que beneficiem a adequagdo das

capacidades dos trabalhadores as novas tecnologias e ao acompanhamento da evolug¢ao do setor.
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Estas acdes deveriam ser realizadas em horario laboral. Em consenso com o Codigo do
Trabalho a data, o Acordo refere que cada trabalhador deve frequentar uma média de trinta e
cinco horas anuais, havendo a possibilidade de recorrer a plataformas web para a sua realizagao.

Em 2009 os dois Acordos de Empresa publicados - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o
46, 15/12/2009; Boletim do Trabalho ¢ Emprego, n.o 47, 22/12/2009 - evidenciam novamente
a importancia da formacao na area das novas tecnologias como forma de aperfeigoamento
profissional, referindo que a formagdo realizada fora do horario de trabalho s6 podera ser
considerada como trabalho suplementar caso exceda as duas horas de duragao por dia.

Em 2010 - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 1, 8/1/2010; Boletim do Trabalho e
Emprego, n.o 42, 15/11/2010 — os Acordos de Empresa publicados determinam que ¢ da
responsabilidade do Banco proporcionar meios adequados de formagdo para aperfeicoamento
e reconversdes profissionais, bem como adaptacdo as novas tecnologias, pressupondo a
participag@o ativa dos trabalhadores. Idealmente, as acdes deverdo ter lugar durante o horario
de trabalho, porém ndo sera remunerado como trabalho suplementar desde que ndo exceda duas
horas diarias face ao horario laboral. O segundo acordo do ano - Boletim do Trabalho e
Emprego, n.o 42, 15/11/2010 — esclarece ainda que a formagao profissional dos trabalhadores
deve seguir as diretrizes impostas pela legislacao do trabalho a data.

Em 2011 foram celebrados trés Acordos Coletivos cujo conteudo focava a formagao dos
trabalhadores. Os primeiros dois - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 3, 22/1/2011; Boletim
do Trabalho ¢ Emprego, n.o 20, 29/5/2011 — atribuiam as institui¢des a responsabilidade de
contribuir para a reciclagem dos trabalhadores como forma de assegurar o aproveitamento dos
recursos humanos existentes e, além disso, fazia menc¢do a importancia da aposta nas novas
tecnologias para aperfeicoamento da produtividade e da eficiéncia dos servicos. O terceiro AC
publicado - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 39, 22/10/2011 — define que os trabalhadores
sd0 obrigados a deslocar-se quando a frequéncia das agdes de formacdo assim o exigir,
considerando ser da responsabilidade do empregador custear as despesas inerentes. Cabe ainda
a entidade dinamizar agdes para desenvolvimento de competéncias capazes de beneficiar a
adaptagao dos trabalhadores as novas tecnologias e também as fungdes que exercem, sendo que
as agOes deverao decorrer em horario laboral. Este AC estabelece ainda que as agdes de
formagdo deverdo ter uma duragdo média de vinte horas anuais por trabalhador, tempo
considerado como prestacdo efetiva de trabalho. Este documento estipula também que a
progressdo na carreira tem por base um sistema de incentivos para reconhecimento do
desempenho alcancgado, envolvendo a substituicdo das notagdes percentuais por uma grelha

alfanumérica, ou a ado¢ao de indices de desempenho por grupos de trabalhadores a que estao
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atribuidas func¢des com nivel de exigéncia similar. A progressdo consiste, entdo, na atribuicdo
de um nivel superior ou de um complemento retributivo e fundamenta-se no mérito
demonstrado.

Em 2014 foi celebrado mais um Acordo Coletivo de Trabalho - Boletim do Trabalho e
Emprego, n.° 12, 29/3/2014 — que apresenta como dever do empregador dinamizar agdes que
contribuam para o desenvolvimento pessoal e profissional dos trabalhadores, evidenciando
novamente a importancia da adaptagdo as novas tecnologias. Em seguimento dos anteriores
acordos, ¢ estabelecido que as agdes de formagdo devem ser realizadas durante o horario de
trabalho. Define-se também que a progressdo consiste na atribuicdo de um nivel ou
complemento retributivo superior e fundamenta-se no mérito demonstrado, o qual ¢
consubstanciado na avaliagao de desempenho.

O exercicio de fungdes de categoria profissional a que corresponda nivel minimo superior
a do trabalhador, por mais de 30 dias consecutivos, da a este o direito de receber a retribui¢ao
daquele nivel minimo durante todo o periodo em que durar o referido exercicio. Caso obtenha
notagado superior a 75%, o trabalhador tem direito, por cada ano completo do mesmo exercicio
e até atingir o nivel correspondente as fun¢des desempenhadas, a ser promovido ou a progredir
ao nivel imediatamente superior aquele de que era titular no inicio do periodo anual.

E ainda estabelecido no presente acordo que os empregadores deverdo proceder &
substituicdo das notagdes percentuais por outros indices equivalentes. O AC determina que o
processo de avaliagdo deve ser dado a conhecer aos sindicatos aquando da sua implementagao,
nao podendo prejudicar os direitos adquiridos pelos trabalhadores, nomeadamente o direito em
formagdo, ja que se pressupde que o novo regime de avaliagdo deve considerar o desempenho
ja alcangado, fazendo uma equivaléncia das notagdes percentuais.

Em 2016 os dois Acordos de Empresa publicados - Boletim do Trabalho e Emprego, n.°
22, 15/6/2016; Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 4, 29/1/2016 — estipulam que ¢ da
responsabilidade da empresa propor e dinamizar agdes de formacao profissional adequadas ao
desempenho das fungdes e a adaptag@o as novas tecnologias e ao acompanhamento do setor. A
formacao, tal como nos casos anteriores, devera ter lugar em horario laboral e com uma carga
horaria de trinta e cinco horas anuais por trabalhador, em média.

Ainda em 2016 foram celebrados dois Acordos Coletivos. O primeiro deles - Boletim do
Trabalho e Emprego, n.° 29, 8/8/2016 — define que as instituigdes devem proporcionar meios
apropriados de formacdo de base e de aperfeicoamento profissional aos trabalhadores,
recorrendo ao apoio do Instituto de Formacdo Bancaria. A formacgdo tecnologica dos

trabalhadores ¢ fundamental, e a progressao da-se apds sete anos completos de exercicio de
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funcdes a tempo inteiro ou interpolado, apurado desde a data de inicio de fungdes a tempo
inteiro ou, em alternativa, da data da ultima promocgao.

O segundo Acordo - Boletim do Trabalho ¢ Emprego, n.® 31, 22/8/2016 — refere que a
frequéncia das a¢des de formacdo promovidas ou subsidiadas pelo empregador consta como
dever do trabalhador, o qual deve frequentar a formagdo em horario laboral. E também objeto
deste AC a aposta na formag¢do em novas tecnologias e noutras tematicas que devem ter em
vista o aperfeigoamento profissional, ndo s6 com o objetivo de melhorar os niveis de
produtividade dos trabalhadores e de assegurar o desenvolvimento das potencialidades e
aptiddes dos mesmos, mas também como condi¢do necessaria para o acesso destes a fungdes
mais qualificadas e para permitir reconversdes. Por ano, cada trabalhador tem direito a uma
média de trinta e cinco horas de formagao. As progressdes sao efetuadas anualmente, por mérito
em percentagem do numero de trabalhadores a definir pela empresa.

Em 2017 foi publicado apenas um Acordo Coletivo cuja matéria versa sobre a formagao
profissional e a progressdo na carreira - Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 6, 15/2/2017 -,
estabelecendo que os empregadores devem proporcionar agdes de formacao necessarias ao
adequado desempenho das fungdes, bem como a adaptagao as novas tecnologias. Tal como
referido nos anteriores acordos, este determina que a formagao deve ser realizada em horério
laboral, porém volta a recuperar o antigo numero médio de horas, estabelecendo que cada
trabalhador deve assistir a uma média de vinte horas anuais.

A progressao na carreira decorre do processo de avaliagdo dos trabalhadores, o qual inclui
um sistema de incentivos para reconhecimento do desempenho alcancado, envolvendo a
substituicdo das notagdes percentuais por uma grelha alfanumérica, ou a adog@o de indices de
desempenho por grupos de trabalhadores a que estdo atribuidas funcdes com nivel de exigéncia
similar.

O Acordo estabelece ainda que a admissdo ou promocao a determinadas categorias
profissionais pode ficar sujeita a um periodo de comissdo de servigo ou de estagio.

O ultimo Acordo publicado relativo as matérias estudadas data de 2018 - Boletim do
Trabalho e Emprego, n.° 48, 29/12/2018 — e trata-se de um Acordo de Empresa que estabelece
que o banco deve proporcionar a formagao aos trabalhadores para aperfeigoamento profissional

durante uma média de trinta e cinco horas anuais por trabalhador.
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Quanto ao setor da Construcao:

Para analise das sete convencoes coletivas publicadas de 1999 a 2017 pelo setor da Construgao
e cuja matéria aborda a formagao profissional — ja que nenhum dos documentos publicados faz
referéncia a progressao na carreira -, foram vistos os seguintes parametros:

e Formacgdo: dever do empregador e do trabalhador;

e Numero de Horas de Formagao anual por trabalhador.

Tabela 3 - Categorizagdo da informagdo disponibilizada pelas convengdes coletivas cuja
matéria versa sobre a formacao profissional dos trabalhadores e a progressao na carreira

publicadas pelo setor da Construgao.

Legenda para compreensao da tabela 3:

1 - A convengéo promove condigdes mais vantajosas quando comparada com a legislagdo do
trabalho

X — A convengio ndo possui informagio sobre o tema

= - A convengdo promove condi¢des iguais ou muito semelhantes as estabelecidas pela
legislagdo do trabalho
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Zztor: Construciao

Em comparacio com a legizlacio laboral a data
da publicacio da convencio coletiva

Formagao: dever do

MNamero de Horas de

ANDO BE empregador e do Formagao anual por
trabalhador trabalhador
Bal. Trab. Emp.. 1.2 série, 2 =
B n.o 15, 221441333 X
Bal. Trab. Emp., 1.2 zérie, "
2 r.o 15, 22142002 K
Bol. Trab. Emp.. 1.2 série,
2005 n.o 13, 42005 - X
Baoletim do Trabalho e
20 Emprego, n.o 12, 2332010 N ”
SO15 Ecletim da Trabalko e _ _
Emprego, n.® 30, 1582015 = =
S0 Ecletim do Trabalho e 5 5
Emprego, n." 30, 15/812016
5017 Baletim do Trabalkho e " "

Emprego, n.t 26, 1572017




Os Contratos Coletivos de Trabalho publicados em 1999 e em 2002 - Bol. Trab. Emp., 1.a série,
n.o 15, 22/4/1999; Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 15, 22/4/2002 — estabeleciam que a entidade
patronal poderia encarregar o trabalhador de desempenhar fungdes de diferentes caracteristicas
profissionais para os quais detivesse qualificacdo e capacidade, articulando este processo com
a aposta na formagio e na valorizagdo profissional. E ainda determinado que as empresas
deveriam promover condicdes para formacgdo profissional dos trabalhadores de modo a
contribuir para o aperfeigoamento, reciclagem e reconversdo profissional.

Os CCT publicados em 2005 ¢ em 2010 - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 13, 8/4/2005;
Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 12, 29/3/2010 - , por sua vez, determinavam que o
empregador devia proporcionar agdes de formacgdo profissional adequadas as func¢des do
trabalhador e a atividade da empresa, de acordo com a legislagdo aplicavel a data, além disto, a
aprendizagem deveria ser realizada sob responsabilidade de um profissional com a categoria de
oficial sempre que a empresa nao possuisse servicos autonomos para a formagao profissional.

Por sua vez, os CCT publicados em 2015, 2016 e 2017 - Boletim do Trabalho e Emprego,
n.° 30, 15/8/2015; Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 30, 15/8/2016; Boletim do Trabalho e
Emprego, n.° 26, 15/7/2017 — esclarecem ser dever do empregador assegurar o direito individual
a formag¢do mediante frequéncia de um determinado numero minimo anual de horas de
formagao através de agdes desenvolvidas na empresa ou a concessdo de tempo para frequéncia

de formacao por iniciativa do trabalhador, de acordo com a legislagdo em vigor aplicavel.
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Quanto ao setor da Hotelaria:

Com o objetivo de perceber qual € a perspetiva das convengdes coletivas publicadas pelo setor
da Hotelaria quanto a formacao profissional dos trabalhadores e a progressao na carreira,
procedemos a andlise de conteudo de 12 Contratos Coletivos de Trabalho publicados entre 2000
e 2018. Neste ambito, foram considerados os seguintes parametros:
Em comparagdo com a legislagao do trabalho aplicavel a data:

e Formagdo: dever do empregador e do trabalhador;

e Enfoque em Formacdo nas Novas Tecnologias da Comunicagdo e da Informagao;

e Numero de Horas de Formagao anual por trabalhador;

¢ Incumprimento dos objetivos da formagao dos trabalhadores.
Transcrevendo o que ¢ estabelecido nas convengdes coletivas analisadas:

e Processo para progressao na carreira.

Tabela 4 - Categorizagdo da informagdo disponibilizada pelas convengdes coletivas cuja
matéria versa sobre a formacdo profissional dos trabalhadores ¢ a progressdo na carreira

publicadas pelo setor da Hotelaria.

Legenda para compreensiao da tabela 4:

1 - A convengdo promove condigdes mais vantajosas quando comparada com a legislagéo do
trabalho

X — A convengdo ndo possui informag¢io sobre o tema

= - A convengdo promove condi¢des iguais ou muito semelhantes as estabelecidas pela
legislagdo do trabalho

O — A legislagio laboral ndo aborda o aspeto referido pela convengio coletiva

« - Verifica-se na convengio coletiva
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Em 2000, estabelecia o CCT - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 30, 15/8/2000 — que um dos
deveres do empregador seria proporcionar meios de formagao e aperfeicoamento profissionais
aos trabalhadores, os quais detinham também o dever de frequentar as agdes propostas.

Em 2001 - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 23, 22/6/2001 — o CCT definia a formagao
profissional dos trabalhadores enquanto obrigacdo do empregador, referindo também que as
acdes poderiam ser ministradas pela propria empresa ou, em alternativa, por instituigoes
devidamente acreditadas.

No ano de 2002, o CCT publicado - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 26, 15/7/2002 — repetia
o dever da entidade patronal em prestar formagao, para aperfeicoamento, aos trabalhadores. A
entidade teria também o direito de encarregar o trabalhador de desempenhar outras atividades
para as quais tivesse competéncia, capacidade e qualificagdo, fornecendo-lhe, para o efeito,
suporte ao nivel da formacao continua.

Dois anos depois, em 2004, os CCT - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 28, 29/7/2004; Bol.
Trab. Emp., 1.a série, n.o 38, 15/10/2004 — reforcavam o que j& havia sido definido nas
anteriores convengoes, acrescentando que seria também da responsabilidade do empregador
perspetivar a aposta na formagao enquanto veiculo para o incremento do nivel de produtividade
do trabalhador.

Os CCT publicados em 2006 ¢ em 2011 - Bol. Trab. Emp., 1.a série, n.o 23, 22/6/2006;
Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 31, 22/8/2011 — faziam perspetivar a formagao profissional
dos trabalhadores como contributo para a elevagao do seu nivel de produtividade. A formagao
seria, entdo, um direito do trabalhador, e caberia as empresas elaborar o plano de formagao a
cada ano — as quais deviam prever as acoes a desenvolver, bem como o numero de trabalhadores
abrangidos. Este plano de formagdo devia conter tematicas que promovessem a atualizacdo e a
melhoria dos conhecimentos e competéncias dos trabalhadores, numa perspetiva de
aprendizagem ao longo da vida, tendo em vista a adaptacdo dos trabalhadores as novas
tecnologias e aos novos métodos de trabalho, objetivando a reconversdo e a reciclagem dos
recursos humanos.

O CCT estabelece ainda que o plano de formacao deveria abranger um minimo de 10% dos
trabalhadores, os quais deviam frequentar pelo menos trinta e cinco horas a cada ano. Caberia
ainda a empresa emitir um certificado de frequéncia e de aproveitamento das agdes por si
promovidas. Estas a¢des deviam decorrer durante o horario laboral.

Foi precisamente neste CCT de 2006 que o setor reconhece pela primeira vez o défice de

formacgao profissional no setor do Turismo — no qual se inclui no setor hoteleiro — no periodo

49



de 2000 a 2006 como consequéncia do rapido e pronunciado crescimento do numero de
estabelecimentos de alojamento, restauragdo e bebidas, com consequente aumento do nlimero
de trabalhadores e grande rotatividade dos profissionais do setor. Posto isto, ¢ sugestao do CCT
a aposta em tematicas de formagao uteis ao desenvolvimento de competéncias, como a higiene
e seguran¢a no trabalho, as linguas estrangeiras e as novas tecnologias da informagdo e da
comunicacao.

O CCT de 2008 - Boletim do Trabalho ¢ Emprego, n.o 26, 15/7/2008 — reafirma a perspetiva
do setor quanto aos objetivos da formagdo e aos conteidos a constar no plano de formagao,
relembra ainda o incumprimento dos objetivos de formagdo nos primeiros seis anos do século
XX, todavia ndo esclarece o nimero minimo de horas de formacdo anuais a garantir aos
trabalhadores.

Os ultimos Contratos Coletivos de Trabalho cujos contetdos focam a formacao continua
dos trabalhadores firmaram-se em 2012, 2017 e 2018 - Boletim do Trabalho e Emprego, n.o 3,
22/1/2012; Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 27, 22/7/2017; Boletim do Trabalho e
Emprego, n.° 35, 22/9/2018; Boletim do Trabalho e Emprego, n.° 23, 22/6/2018 — e
estabeleciam como obrigagdo do empregador contribuir para a elevacao do nivel de
produtividade do trabalhador, nomeadamente através da formagao profissional.

O CCT de 2018 - Boletim do Trabalho ¢ Emprego, n.° 35, 22/9/2018 — contudo, introduz a
abordagem a progressdo na carreira, referindo que a mesma ¢ assegurada por mérito do
trabalhador, aferido por um sistema de avalia¢do profissional anual, elaborado e aprovado pelo
empregador através de regulamento interno da empresa. O trabalhador progride para o nivel ou
grau imediatamente superior na terceira avaliacdo de desempenho positiva obtida. Na falta de
um sistema de avaliagdo de desempenho valido, o trabalhador que ndo possua categoria de
chefia ou supervisdo ingressa no nivel ou grau imediatamente superior ao da sua categoria

profissional por decurso do tempo ao fim de cinco anos de permanéncia na mesma categoria.
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3.1.3. Nivel de centralizacio da negociacio coletiva por setor: IRCT negociais cujos
conteudos focam a formacao profissional continua dos trabalhadores e a progressao

na carreira

3.1.3.1. Setor da Banca: abordagem a formacio continua e a progressao na carreira

O setor da Banca, anteriormente considerado como o mais descentralizado dos trés, recorreu a
publicacdo de 16 AC e de 15 AE para estabelecer as normas em matéria de formagdo
profissional no periodo decorrente entre 1999 e 2018.

Na verdade, e por comparacdo com os outros dois setores, a Banca distingue-se pela
abordagem pormenorizada das diretrizes que devem reger a formagao em contexto de trabalho,
encarando a formagdo enquanto dever do empregador e do trabalhador, determinando que as
acoes devem ocorrer durante o horario laboral e assentar sobre tematicas que se relacionem, por
um lado, com as fung¢des assumidas pelos trabalhadores e, por outro, com as novas tecnologias
da informacao e da comunicagao, estabelecendo o nimero médio minimo de horas de formacao
para cada trabalhador na grande maioria das convengdes analisadas.

Segundo este setor, o investimento na formagao dos trabalhadores representa contribuir
para o desenvolvimento de capacidades profissionais e pessoais do contratado, sendo da
responsabilidade do empregador proporcionar meios adequados de formagdo para
aperfeicoamento e reconversdes profissionais, pressupondo a participagdo ativa dos
trabalhadores. Nas convencdes analisadas ¢ também frequente denotar a referéncia a
obrigatoriedade, por parte do empregador, em desenvolver planos de formagdo anuais ou
plurianuais, porém a colaboragdo e opinido dos trabalhadores ndo sdo tidas em consideracao
neste aspeto.

Algumas das convengdes em matéria de formagao publicadas pelo setor da Banca sugerem
ainda a possibilidade de recorrer ao ensino a distancia para realiza¢do das acdes, detalhe que
nao foi observado em nenhuma das conveng¢des celebradas pelos restantes setores em estudo.

A abordagem a progressao na carreira, por seu turno, € feita em apenas 12 AC, pelo que os
acordos mais especificos ao nivel das empresas ndo determinam os moldes sobre os quais
deverd ocorrer esta ascensdo hierarquica. Destes 12 AC, um estabelece que a progressao

considera unicamente a antiguidade na tarefa, cinco estabelecem que a progressao tem lugar
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mediante uma avaliacdo de desempenho satisfatoria e os restantes seis acordos referem que a
progressdo ¢ assegurada desde que o trabalhador obtenha uma avaliagdo satisfatoria apos
cumprimento de determinado tempo no exercicio de uma mesma tarefa.

Em suma, a frequente abordagem a formacao continua e as caracteristicas através das quais
¢ efetivada a progressdo permitem reafirmar a descentralizagdo da negociagdo coletiva deste
setor, confirmando as hipdteses que sugerem que a maior descentralizacdo da negociagdo
significa o maior aprofundamento quanto a formacdo continua, ¢ que o maior enfoque na

formacao ¢ acompanhado pela evidente referéncia a progressao na carreira.

3.1.3.2. Setor da Construc¢io: abordagem a formacao continua e a progressao na

carreira

O setor da Construcio, ja considerado como sendo o mais centralizado dos trés setores, ocupou
sete dos CCT publicados entre 1999 e 2017 com referéncias a formacdo continua dos
trabalhadores. A abordagem ¢, como seria de supor, muito geral, clarificando apenas que consta
como dever das empresas promover condi¢gdes para a formagdo profissional dos trabalhadores
como forma de contribuir para o aperfeigoamento, reciclagem e reconversdo profissionais,
determinando que a formagdo deve ser assegurada por um profissional de categoria oficial
sempre que a empresa ndo detenha servicos autonomos para ministrar as agoes. Estas
convengdes fazem ainda mengdo a carga horaria anual de formagdo, porém nao estabelecem
um numero diferente daquele que ¢ decretado pelas leis do trabalho em vigor a data.

Ao contrario do setor da Banca que estabelece claras métricas que justificam a progressao
na carreira, o setor da Construg¢ao ndo aborda em nenhuma das suas convengdes a possibilidade
de progressao dos quadros.

Posto isto, confirmam-se as hipoteses que 1) supdem que as convengdes coletivas cujo
conteudo se aplica ao ambito nacional e setorial sdo menos especificas em matéria de formagao
profissional continua, e 2) a menor e menos detalhada abordagem a formacgdo continua é

sinonimo de menor enfoque na progressao na carreira.
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3.1.3.3. Setor da Hotelaria: abordagem a formacio continua e a progressio na carreira

O setor hoteleiro, anteriormente situado num nivel intermédio da escala de centralizagcdo da
negociacao coletiva devido aos tipos de IRCT negociais publicados de 2013 a 2019 (tabela 1),
¢ agora colocado num nivel totalmente centralizado, uma vez que as convengdes que se ocupam
das matérias em analise resultam apenas na publica¢do de Contratos Coletivos de Trabalho. Isto
¢, entre 2000 e 2018 foram celebrados 12 CCT cujo conteudo ¢ referente a formacao continua
dos trabalhadores. Segundo estes diplomas, ¢ da responsabilidade do empregador proporcionar
formacdo para incremento do nivel de produtividade do trabalhador, nomeadamente em
tematicas relacionadas com as novas tecnologias de informagdo e comunicagdo. A abordagem
ao numero de horas de formag¢do anual por trabalhador ¢ feita com pouca frequéncia, e limita-
se a cumprir as leis do trabalho aplicaveis a época.

A abordagem mais geral a formacdo continua faz adivinhar a escassa referéncia a
progressao na carreira: de facto, ¢ apenas em 2018 que o setor contempla a possibilidade de
progressao por antiguidade na tarefa e por avaliagdo de desempenho satisfatéria. Apesar desta
abordagem menos pormenorizada, ¢ interessante verificar que o setor reconhece, em CCT, o
incumprimento dos objetivos de formagdo estabelecidos entre 2000 e 2006 devido ao
crescimento exponencial do negdcio, com decorrente aumento dos contratados e taxa de
rotatividade.

A semelhanca do setor da Constru¢do, e em jeito de conclusao, também o setor da Hotelaria,
cuja negociacdo coletiva € centralizada no que se refere a formagao profissional e a progressao
na carreira, confirma a tendéncia que coloca a centralizacdo a par com a abordagem menos

especifica as matérias da formagao e da progressao.

3.2. Comparacio entre o conteudo das convencdes coletivas e o estabelecido pelas leis do

trabalho em matéria de formacio profissional dos trabalhadores

As tabelas 2, 3 e 4 sdo respetivamente dedicadas aos setores da Banca, da Construcio e da
Hotelaria, ¢ resultam da analise das convengdes coletivas em causa.
Para claboragdo das tabelas foi realizada a comparagdo entre o conteudo imposto pela

legislacdo laboral & data da publicacdo de cada convengdo coletiva e aquele que consta nas

53



convengdes, aproveitando a recolha para determinar ainda em que consiste o processo de
progressdo na carreira nos trés setores.

Uma vez que a legislagao laboral dedicada as relagdes coletivas de trabalho nao estabelecia
exatamente quais seriam as normas a adotar pelas empresas em matéria de formagao continua
— referindo apenas que as convengdes coletivas lhe deviam fazer meng¢do — serve o conteudo
estabelecido no Decreto-lei 47032, de 27 de maio de 1966 — o qual se ocupava das relagdes
individuais de trabalho — para efeitos de comparacdo com aquilo que fora estipulado pelas
convengodes coletivas celebradas entre 1999 até final de 2003, ano em que se publicava o
primeiro Codigo do Trabalho.

Este argumento justifica o assinalar de “condi¢des mais vantajosas” no campo “Formacao:
dever do empregador e do trabalhador” nas convengdes publicadas pelos trés setores de
1999/2000 a 2003, que ja na época faziam referéncia a formagdo como sendo um dever por
parte de empregadores — enquanto responsaveis pela sua promocao - e trabalhadores — que a
deviam frequentar, aproveitando a oportunidade para desenvolver as suas competéncias. No
fundo, os trés setores ja apresentavam a formacao como um elemento facilitador do
aperfeicoamento, reciclagem e reconversao profissionais dos trabalhadores. A legislagdo
laboral aplicavel a data, todavia, estabelecia somente que a formagdo constava como dever da
entidade patronal e tinha como finalidade o aperfeigoamento profissional dos trabalhadores.

A partir da publicagdo do primeiro Codigo do Trabalho, em dezembro de 2003, a formagao
continua dos trabalhadores comegou a ser referenciada como fator diferenciador na
competitividade das empresas, encarada como verdadeiramente fundamental para a atualizagao
profissional, para o desenvolvimento de qualificacdes e para a consequente valorizacdo das
competéncias por parte do empregador.

Foi também a partir de 2003 que a legislagdo comecou a focar o dever da entidade
empregadora em proporcionar formagdo em tecnologias da informagao e comunicagao, porém
o setor da Banca ja o reconhecia desde a publica¢do da sua primeira convengao, argumentando
que esta area de formacdo promove a adaptacao do trabalhador a funcdo e as inovagdes do
mercado. O setor da Constru¢ao nunca fez mencao a importancia da formagao nesta tematica,
e o da Hotelaria fez-lhe referéncia escassas vezes.

A par do que seria estabelecido no Codigo do Trabalho a partir de 2003, grande parte dos
Acordos Coletivos publicados pelo setor da Banca declarava que a realizagdo da acdo de
formagdo devia ocorrer durante o hordrio laboral, mesmo porque a excedéncia de duas horas

além do periodo normal de trabalho seria considerado trabalho suplementar, remunerado como
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tal de acordo com o estabelecido na legislacdo do trabalho. Os setores da Construgdo e da
Hotelaria ndo referiram horario preferencial para realizagdo da agdo, pelo que se pressupde que
as entidades empregadoras deveriam seguir a norma imposta pela legislagao.

No que se refere ao nimero de horas de formacao anual por trabalhador, e conforme pode
ser percebido através da leitura do capitulo referente a evolugdo da legislagdo do trabalho em
matéria de formacao, até a publicacao do primeiro Codigo do Trabalho em 2003, o ntimero de
horas de formagao era omisso, pelo que a entidade empregadora deveria fixar a carga horaria
anual que mais lhe convinha. Quando se pronunciava acerca deste aspeto no periodo que
antecede a publicacdo do CT, o setor da Banca destacava-se por definir que o empregador
deveria proporcionar uma média de vinte horas por ano a cada trabalhador, enquanto os outros
dois setores se abstiveram quanto ao tema.

O CT de 2003 implementou o nimero minimo de vinte horas anuais por trabalhador, carga
que ascendeu para trinta e cinco horas a partir de 2006. Neste seguimento, os Acordos Coletivos
do setor da Banca atualizaram o seu texto logo a partir de 2007 estabelecendo “a realizacao de
acoes de formacao [a preencher], em média, trinta e cinco horas anuais por trabalhador”. O
numero médio nao representa, de facto, que cada um dos trabalhadores tem direito a exata carga
horaria estabelecida pela lei do trabalho, pelo que a partir desse momento as convengdes deste
setor ndo apresentam vantagens face ao CT. Por seu turno, os setores da Construcdo (a partir
de 2015) e da Hotelaria (a partir de 2006) trataram de elaborar este ponto das convengdes de
acordo com o CT aplicavel a época, estabelecendo a carga hordria minima anual de trinta e
cinco horas por trabalhador.

Em suma, as vantagens percebidas nas convencdes coletivas dos trés setores em termos de
formacao continua dos trabalhadores recaem sobre a valoriza¢do da formag¢do numa época em
que a legislacdo do trabalho ainda ndo lhe atribuia uma importancia significativa, ou seja, antes
da publicagao do primeiro Cédigo do Trabalho em 2003. Também a proposta de ensino online
apresentada pelo setor da Banca e ndo contemplada pelo CT pode ser considerada como
vantajosa ja que, em teoria, permite que mais trabalhadores possam aceder a um leque mais
vasto de tematicas, independentemente da sua localizagao geografica ou da dimensao do grupo

de formando.
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3.3. Discussao dos Resultados

Das trés hipoteses de investigacao colocadas no capitulo anterior, os resultados alcangados pelo
presente trabalho confirmam duas: de facto, a negociacdo coletiva mais centralizada, de ambito
nacional ou setorial, faz escassa referéncia a formagao em contexto de trabalho e a progressao
na carreira. Por oposi¢do, a negociacdo mais descentralizada especifica, de forma exaustiva,
sob que moldes, em que carga horéria e formatos deve ou pode ser ministrada a formagao,
explicitando de modo detalhado quais sdo os requisitos que possibilitam a progressdo na
carreira, entre a progressdao por antiguidade na tarefa e a progressdo por mérito apurado
mediante avaliagdo de desempenho.

Confirma-se a segunda hipdtese quando concluimos, a partir da analise das convengdes
coletivas dos trés setores, que o enfoque atribuido a formagao cresce a par com a abordagem
feita a progressao, ou seja, quanto mais pormenorizacao for dada a caracterizacdo da formagao
em contexto laboral, mais claros e melhor definidos sdo os processos que promovem a
progressao.

Neste sentido, com uma abordagem mais frequente e rica em detalhes no que se refere a
formagdo profissional continua dos trabalhadores e a progressao na carreira, o setor da Banca
distingue-se como aquele cuja negociagdo coletiva se apresenta mais descentralizada, mesmo
porque os IRCT publicados consistem em AE ¢ AC, ndo sendo registadas publica¢des de
instrumentos de ambito mais geral, como os CCT. O contetido destes acordos ¢ altamente
frequente, descritivo e especifico, caracteristica que faz denotar a abordagem pouco vantajosa
quanto a carga horaria anual de formacao por trabalhador, se comparada ao Codigo de Trabalho.

Em comparacgdo, o setor da Construc¢do atribui substancialmente menor enfoque a formacao
e as particularidades inerentes, assinalando a publicag@o exclusiva de CCT que ndo contemplam
tampouco a progressdo na carreira, fatores que justificam a centralizagdo da negociacao
coletiva.

Por seu turno, e apesar de registar a celebracdo de AE, o setor da Hotelaria ¢ também
considerado centralizado ao nivel da negociacao coletiva por restringir a abordagem a formacgao
e a progressao através da publicagdo de CCT. O setor hoteleiro determina que consta como
dever do empregador proporcionar formagdo para adequagdo de competéncias aos
trabalhadores, porém ocupa apenas um IRCT quanto a progressdo na carreira, ja em 2018.

Caracterizado pela elevada taxa de rotatividade, este setor assume dificuldade em fazer cumprir
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os objetivos de formacdo estipulados entre 2000 e 2006, periodo que regista o aumento do
numero de estabelecimentos e contratagdes.

Considerando que um sindicato ¢ geralmente definido como uma associagdao de
trabalhadores que negocia, em representagdao destes, com os respetivos empregadores as
condi¢des pecunidrias e ndo pecuniarias associadas ao emprego (Farber, 2001), a acdo sindical
acaba por caracterizar o sindicato enquanto veiculo através do qual os trabalhadores expdem
problemas e receios relativos ao local de trabalho (Hirschman, 1970) assumindo, por isso, que
o processo negocial ¢ sindonimo de melhoria das condi¢des de trabalho e do bem-estar dos
trabalhadores.

Neste sentido, ¢ reconhecido que os sindicatos devem procurar superar o conteido
estabelecido pelo Codigo do Trabalho, porém as atengdes parecem continuar voltadas para as
questdes de teor pecuniario, pelo que o investimento no capital humano, a valorizacao
profissional e a seguranca no emprego sdo muitas vezes deixadas para segundo plano, e as
convengdes limitam-se a repetir os conteudos referentes as matérias em causa ano apds ano.

Por este motivo, a terceira hipotese colocada nao pode ser confirmada, uma vez que nao
foram verificados, nos principais pardmetros analisados, beneficios significativos® no texto das
convengdes coletivas face ao estabelecido pela legislagdo laboral no que se refere a formagao
profissional continua. Posto isto, depreende-se que o Codigo do Trabalho publicado em 2003
serviu de guia base a redagdo das convengdes, as quais ndo conseguiram superar o CT em
nenhum aspeto relevante a partir desta data.

Ao pretender situar cada um dos trés setores num dos segmentos do mercado de trabalho
apresentados no Capitulo 1 da presente dissertagdo, poder-se-a afirmar que o setor da Banca
pode ser inserido no segmento primario dependente por considerar a progressdo segundo
critérios e estruturas previamente definidas que t€ém em consideragdo a antiguidade na tarefa e
a avalia¢do de desempenho do trabalhador (Marques, 2018; Souza, 1978). Provavelmente este
setor também cabera na definicdo de segmento primdrio independente, porém a andlise das
convengdes coletivas ndo nos permite afirmar que os trabalhadores abrangidos pelas
convengdes det€ém poder de decisdo e criatividade para inovagdo, mesmo porque as suas

opinides nao sao consideradas aquando da elaboracao dos planos de estudo.

¢ Os beneficios verificados (nas convengdes coletivas face a legislagdo laboral) referem-se unicamente ao periodo
que antecede a publicacdo do Cddigo do Trabalho 2003, tempo em que a legislagdo laboral ndo determinava
detalhadamente os aspetos relativos a formagao profissional continua.

57



O segmento secundario € caracterizado pela elevada taxa de rotatividade e pelas condigdes
de trabalho precarias, sendo denotada a inexisténcia de um mercado interno de trabalho
(Marques, 2018; Souza, 1978), pelo que nos parece pertinente situar os setores da Construcao
e da Hotelaria neste segmento que ndo atribui especial importancia ao desenvolvimento de
competéncias dos recursos humanos e faz escassa mengao a possibilidade de progressao.

A leitura das convencgdes dos trés setores em estudo permite afirmar que nenhum dos planos
de formacao elaborados considera obrigatoriamente a auscultagdo das necessidades formativas
através dos trabalhadores, porém algumas delas contemplam a possibilidade de o empregador
proporcionar acdes de formagdo que sejam selecionadas pelo trabalhador, mesmo que estas se
desenvolvam externamente (possibilidade colocada pelo setor da Construgao). Na verdade, para
cumprimento do nimero de horas minimo anual de formacao por trabalhador € necessario que
a frequéncia da carga horéaria seja comprovada por entidades devidamente certificadas, com a
emissdo de um certificado de formagao profissional. Por este motivo, a generalidade dos textos
analisados faz referéncia a formacdo formal, porém o setor da Construcdo refere que, para
adequacdo a tarefa, o trabalhador pode contar com a formacao de um oficial, fazendo alusao a
formacao informal em contexto de trabalho, enquanto o setor da Hotelaria estabelece como
dever do empregador emitir um certificado de frequéncia e de aproveitamento pelas agdes

promovidas pela empresa.
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Capitulo 4
Conclusao

Os MIT, caracterizados por promover a seguranca no trabalho, sdo parte de uma alteracao
histdrica nos principios do emprego por, dentre outros aspetos, perspetivarem a aposta na
formacdo continua como um verdadeiro investimento no capital humano, capaz de facilitar a
adaptagdo das pessoas as fungdes, beneficiando a reconversdo profissional e as possibilidades
de progressao na carreira.

Os sindicatos, enquanto 6rgdos independentes do Estado e dos empregadores, tratam de
representar os trabalhadores através da negociacdo de condigdes de trabalho mais vantajosas,
nomeadamente prestando apoio na elaboragao dos planos de formagdo e nas escalas de
progressdo na carreira. Por sua vez, a negociagdo coletiva, definida como o processo negocial
estabelecido entre as associagdes que representam os empregadores e as associagdes
representativas dos trabalhadores, tem como fim ultimo a celebragdo de convengdes coletivas
que envolvem concessdes € compromisso das partes relativamente as condi¢des de trabalho,
pressupondo que sdo sugeridas condi¢des benéficas face a legislacdo do trabalho em vigor a
data.

Pretendendo atentar as matérias ndo pecunidrias constantes nas convengdes coletivas, a
presente dissertagdo aborda a formagdo profissional e a progressdo na carreira nos setores da
Banca, Construcao e Hotelaria, concluindo que, dentre os trés, o setor da Banca distingue-se
por ser o mais descentralizado — ja que as convengdes publicadas tém aplicagdo local, ao nivel
da empresa (ou conjunto de empresas), enquanto os outros dois sdo marcados pela centralizacao
da negociacdo coletiva — por celebrarem convengdes de ambito nacional ou setorial.

Dos setores analisados, o da Banca ¢ o que aborda a matéria da formagao profissional com
maior precisdo, estabelecendo logo desde 1999 o dever do empregador em garantir que o
trabalhador tem a possibilidade de adaptar, reciclar e reconverter as suas competéncias,
nomeadamente através da formagao em novas tecnologias, perspetiva partilhada pelo setor da
Hotelaria. O setor da Banca sugere ainda a possibilidade da realiza¢ao da formagdao em formato
a distancia, e procura acompanhar a legislacao laboral no que se refere ao nimero de horas
anuais de formagao a proporcionar a cada trabalhador, porém refere que este nimero deve ser
ministrado “em média” por trabalhador, pelo que a partir de 2005 — data em que o setor celebra
a primeira convencao apos publicagdo do primeiro Codigo do Trabalho em dezembro de 2003
-, acaba por ndo apresentar vantagens face ao CT, propondo, inclusive, uma desvantagem

significativa por privar os trabalhadores do numero de horas anual estabelecido por lei.
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Neste aspeto, o setor da Construgdo cumpre a carga hordria de trinta e cinco horas anuais
por trabalhador a partir de 2005, indo de encontro ao que ¢ estabelecido em CT. O setor da
Hotelaria faz escassa referéncia ao nimero de horas, porém quando o enuncia, fa-lo de acordo
com o estabelecido na lei.

Posto isto, concluimos que as convengdes coletivas analisadas apresentam vantagens face
a legislagdo do trabalho no periodo que antecede a publica¢dao do primeiro CT em 2003, porém
deixam de as apresentar apds a entrada em vigor deste documento.

Por ser mais descentralizado ao nivel da negociagdo coletiva, o setor da Banca ¢ também
aquele que mais frequentemente menciona a progressao na carreira, seja mediante avaliacio de
desempenho positiva, seja por antiguidade na tarefa. O setor da Construgdo faz escassas
referéncias a formacao profissional e ndo aborda a progressao, e o da Hotelaria, pese embora
determine diversos aspetos em matéria de formagdo, referencia a progressdo em apenas um
Contrato Coletivo de Trabalho celebrado em 2018. Assim, ¢ pertinente afirmar que a relacdo
entre a maior especificacdo quanto a formagao e a abordagem a progressao ¢ percetivel.

Importa ainda ressalvar que algumas das convengdes colocam a entidade empregadora
como central na elaboracao dos planos de formagao anuais e plurianuais, porém nenhuma destas
convengdes atribui o papel decisor ao trabalhador.

Apesar de ter pretendido abordar trés setores que apresentam inumeras divergéncias entre
si, seria op¢do futura debrugar a investigagdo sobre outros setores de modo a poder concluir
quais dos setores de atividade apresentam de facto maior preocupagiao com a formagao continua
dos trabalhadores, tal como quais deles ocupam as convengdes coletivas com o processo de
valorizagdo dos trabalhadores e consequente progressdo na carreira. Para um trabalho futuro
seria pertinente focar outros contetidos nao pecuniarios, de modo a conseguir perceber onde se

situa a aposta na formagao face a outras matérias alheias aos aumentos salariais.
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