IScCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Desigualdades de acesso a formacao profissional e os seus impactos diferenciados:
um estudo sobre o setor automovel

Rita Isabel de Carvalho

Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relagdes Laborais

Orientador:
Doutor Frederico Manuel Pincho Cantante, Professor Auxiliar Convidado,
ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa

Novembro, 2021



ISce

Departamento de Sociologia

Desigualdades de acesso a formacgao profissional e os seus impactos diferenciados:

um estudo sobre o setor automovel

Rita Isabel de Carvalho

Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relagdes Laborais

Orientador:
Doutor Frederico Manuel Pincho Cantante, Professor Auxiliar Convidado,
ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa

Novembro, 2021



Agradecimentos

Gostaria em primeiro lugar de expressar 0 meu profundo agradecimento ao Professor Doutor
Frederico Cantante, pela sua orientacdo, dedicacdo e pelas suas sugestdes que foram
essenciais para a concretizacdo deste trabalho de investigacao.

Assim como, todo o corpo docente do ISCTE, bem como ao responsavel pelo Mestrado
em Ciéncias do Trabalho e Relag6es Laborais.

O meu agradecimento as cinco empresas que me ajudaram na producgdo deste estudo.

Agradeco também a minha Mée, a minha irma gémea, ao meu sobrinho, Afonsinho e ao
meu irmdo pela compreensdo nos momentos mais dificeis.

O meu especial agradecimento ao meu namorado Pedro Branco, por sempre ter acreditado
em mim, de me ter ajudado em todas as fases mais dificeis e sem ele este percurso néo teria
acontecido, 0 meu muito obrigado por teres sido tao tolerante e de teres estado sempre a meu
lado.

Por fim, agradeco a Andreia, ao Paulo, a Helena e a Suzana, por estarem sempre presentes

neste meu caminho.

O meu muito obrigado!






Resumo

A formagdo apresenta-se como um instrumento de capacitagdo de trabalhadores e das
empresas no processo de adaptacdo aos desafios de qualificacdo e requalificagdo num
contexto de forte aceleracdo das mudancas tecnoldgica e digital. Assume-se também como
uma ferramenta que, pelo menos potencialmente, permite reduzir desigualdades de
oportunidade e de competéncias no interior das empresas.

A presente dissertacdo tem como tema as desigualdades de acesso a formacao profissional
e 0s seus impactos diferenciados em cinco empresas de média dimensdo do setor automovel
do distrito de Setubal. A problemética centra-se na forma como a formagdo profissional
podera reproduzir, ampliar ou mitigar as desigualdades sociolaborais nas empresas.

A metodologia adotada é mista, na analise qualitativa, utiliza o método de analise de
conteddo, multi-caso, com a realizacdo de 10 entrevistas a responsaveis de recursos humanos
das empresas, bem como a representantes das comissbes de trabalhadores e na anéalise
quantitativa sdo investigadas as informacges estatisticas dos dados do Inquérito a Formacao
Continua (GEP/MTSSS).

Os resultados obtidos na investigacdo permitem concluir que se verifica um universalismo
em relacdo a carga horaria da formacgdo profissional. A obrigatoriedade leva a que as
empresas tomem a iniciativa de fornecimento de formacéo. O tipo de formacdo adotado € ndo
formal. A modalidade de formacdo adotada é inicial para novos trabalhadores e continua de
atualizacdo para os restantes trabalhadores. Verifica-se desigualdade de acesso em relacdo a
qualificacdes, profissdo e tipo de contrato. Constata-se desigualdades de impactos na

progressao de carreira e/ou mobilidade funcional e nos aumentos salariais.

Palavras-chave: Formacao profissional; Desigualdades sociolaborais; Setor automdvel






Abstract

Training is presented as an instrument to empower workers and enterprises in the process of
adaptation to the challenges of qualification and requalification in a context of strong
acceleration of technological and digital changes. It is also a tool that, at least potentially,
allows reducing inequalities of opportunity and skills within companies.

This dissertation has as its theme the inequalities in access to professional training and
its differentiated impacts in five medium-sized enterprises in the automotive sector in the
district of Setubal. The problem focuses on how professional training may reproduce, amplify
or mitigate socio-labor inequalities in firms.

The methodology adopted is mixed, in the qualitative analysis, the content analysis
method is used, multi-case, with the realization of 10 interviews to human resources managers
of the companies, as well as to representatives of workers' committees and in the quantitative
analysis the statistical information from the Continuing Training Survey data (GEP/MTSSS)
Is investigated.

The results obtained in the research allow us to conclude that there is a universalism in
relation to the workload of professional training. The obligation leads companies to take the
initiative in providing training. The type of training adopted is non-formal. The type of
training adopted is initial for new workers and continuous refresher training for the remaining
workers. There is unequal access in relation to qualifications, profession and type of contract.
There are unequal impacts in terms of career progression and/or functional mobility and

salary increases.

Keywords: Professional Training; Inequalities; Automotive Sector
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Glossario de Siglas

CAE - Classificacdo das Atividades Econdmicas

CE — Comunidade Europeia

CRP — Constituicdo da Republica Portuguesa

EFP — Ensino e Formacéo Profissional

GEP — Gabinete de Estratégia e Planeamento

IRCT — Instrumento de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho
LTSI — Learning Transfer System Inventory

RH — Recursos Humanos

RU — Relatério Unico

UE — Uniéo Europeia
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Introducéo

O mercado de trabalho é impulsionador de oportunidades que quando aproveitadas trazem
para os individuos direitos e possibilidades de progressdao de carreira e/ou mobilidade
funcional no seio das empresas. Porém nem todos os individuos estdo em pé de igualdade
para alcancar essas oportunidades, quer pelo facto de uma parte dos trabalhadores néo
deterem competéncias necessarias e valorizadas quando entram no mercado de trabalho, quer
por ndo terem acesso a atividades de aprendizagem ao longo da vida — seja no contexto das
empresas, seja fora delas.

De forma a contribuir para o aprofundamento da anélise das praticas de formacéo
profissional direcionadas para os trabalhadores nas empresas, este estudo propde-se analisar
as desigualdades no acesso a formacdo profissional no contexto das empresas e 0s seus
impactos nos trajetos laborais. Torna-se importante aferir se no seio das empresas se denota a
existéncia ou ndo de desigualdades entre trabalhadores no acesso a formagao profissional (e
ao tipo de formacéo recebida) e se esta poderd de alguma forma contribuir para ampliar ou
mitigar as desigualdades sociolaborais. Com este intuito sera realizada uma investigacdo a
cinco empresas do setor automavel.

As questdes de partida que desencadearam o presente estudo s&o:

e Até que ponto a formacdo profissional é uma pratica que reproduz desigualdades

sociolaborais ou, pelo contrério, tende a mitiga-las?

e Até que ponto a formacdo profissional tem impactos positivos no trajeto laboral dos
trabalhadores no interior das empresas em que tém formagéo?

Como hipoteses de investigacdo foram delineadas as seguintes:

e Hipbtese 1: O acesso a formacdo profissional tende a reproduzir desigualdades
sociolaborais, nomeadamente desigualdades de qualificacdo, profissdo e de tipo de
contrato de trabalho;

Hipotese 2: O impacto da formagdo profissional varia consoante o perfil sociolaboral
dos trabalhadores. Neste sentido, a formagdo profissional a que os trabalhadores
precarios e/ou mais desqualificados tém acesso € essencialmente vocacionada para
atualizar/reproduzir tipos de competéncias necessarias & prossecucdo de tarefas ja
desenvolvidas, sendo pouco operativa ao nivel do aprofundamento ou reconversao de

competéncias e na progressao profissional.



A investigacdo assentard numa estratégia metodologica mista, na qual se entrecruzam as
analises de conteudo de entrevistas e de informagdo estatistica acerca da formacdo continua
em Portugal, durante o ano 2019. A metodologia que ira ser adotada é uma variante de estudo
de caso, o denominado multi-caso, onde serdo realizadas entrevistas semi-diretivas a
responsaveis de recursos humanos e aos seus respetivos representantes da comissdo de
trabalhadores, de forma a se conseguir caraterizar e analisar a relagdo entre a formagéo
profissional e as desigualdades sociolaborais.

O presente estudo encontra-se dividido em duas partes. O primeiro capitulo sera dedicado
a revisdo da literatura sobre o conceito e as variedades da formacéo profissional, a um
enquadramento breve da formacdo profissional na construcdo europeia, a uma sintese do
quadro juridico que enforma a formacéo profissional em Portugal, a uma analise descritiva de
estudos sobre a formacdo profissional em Portugal e a uma reflexdo acerca da relacdo entre a
formacdo profissional e as desigualdades. O segundo capitulo sera dividido em trés
subcapitulos: Enquadramento metodol6gico; Formacdo profissional: iniciativa, tipos e
modalidades; e Desigualdades de acesso e de impacto da formacdo profissional. No
engquadramento metodologico serdo apresentadas as questdes de investigacdo, seguidamente
serdo delineadas as hipoteses de investigacdo. Sera também realizada a caraterizacdo das
empresas em estudo e dos seus entrevistados, culminando com referéncias as técnicas e fontes
de informacdo que serdo utilizadas. No segundo subcapitulo, a formacdo profissional sera
analisada tendo em conta a iniciativa, os tipos e modalidades. E por fim no terceiro
subcapitulo serdo analisadas as desigualdades de acesso a formacdo profissional e o impacto

desigual da mesma.



CAPITULO 1
Revisao da Literatura

1.1. Formacdo profissional: conceito e variedades

A evolucgdo da economia, e 0s constantes desafios e mudancas que dai emanam, leva a que as
empresas recorram a todas as suas vantagens competitivas para poderem proliferar com
sucesso entre as demais. Assim sendo, a formacdo é vista como um dos métodos mais
eficazes para melhorar a produtividade e o desempenho dos recursos humanos. A formagéo
surge como um meio ao dispor das empresas que contribui de forma positiva para que se
atinjam os objetivos tracados pela organizacdo (Arthur, Bennett, Edens & Bell, 2003).

Antes de se definir formacdo, deve-se estabelecer um paralelismo entre a educacédo e
formagdo. A educagdo de acordo com Garavan (1997), ocorre durante toda a vida, ndo se
restringindo a um periodo de tempo nem fase da vida, e ndo é composta por contetdos
necessariamente aplicaveis no desempenho de uma tarefa profissional.

A educagdo devera ser entendida como a relacdo direta entre o desenvolvimento do
conhecimento, dos valores e da compreensdo que é necessaria para a execuc¢do das atividades
pessoais e sociais do individuo, ja a formacéo profissional é o processo de aprendizagem para
a execucao eficaz das tarefas em ambiente profissional (Walker, 1987).

A formacdo profissional € um processo de natureza global e permanente. Podera assumir
trés modalidades: formal, ndo formal e informal. A formacéo formal ocorre em instituices de
formacdo e de ensino que culminam com a atribuicdo de diplomas e qualificagbes. A
formacdo ndo formal ocorre fora de instituicGes de ensino ou de formacgdo profissional, na
maioria das vezes no proprio local de trabalho, onde nédo é atribuido certificados ou grau de
qualificagdes (Bilhim, 2016; CIME, 2001; Decreto-Lei n°® 401/91; OECD, 1997; UNESCO,
2012).

A formacdo informal, segundo 0s mesmos autores, carateriza-se como uma aprendizagem
que ocorre durante a vida quotidiana, que ndo é intencional e na maioria das vezes nao é
percecionada pelo proprio individuo, com incidéncia na preparacao de jovens e adultos para o
exercicio das fungdes de uma profissdo, onde através de um conjunto de atividades préaticas
e/ou teodricas, se vao desenvolver as competéncias, comportamentos, atitudes, capacidades,

relevantes para o desenvolvimento dos trabalhadores e da atividade da empresa.



Ceitil (2007) acrescenta que a formac&o profissional é o elo de ligacdo entre as estratégias
delineadas pela gestdo de topo hierarquico, os objetivos tragados para toda a organizagdo e as
suas politicas de gestdo de recursos humanos, que leva ao desenvolvimento de trabalhadores e
da empresa, contribuindo para a satisfacdo geral das necessidades de ambos.

Assim sendo, o objetivo primordial da formagdo profissional passa por complementar
toda a preparacdo dos individuos para o mercado de trabalho, que teve inicio no sistema de
educacdo, quer pela via geral quer pela via vocacional, permitindo uma integracdo ativa
através da aquisicdo de conhecimentos e competéncias profissionais para o exercicio de uma
atividade, onde a satisfacdo das necessidades das empresas € e deverd ser o seu foco (Decreto-
Lei n® 396/2007; Lei n° 46/86).

Neste sentido, Monteiro e Cardoso (2011) identificam como objetivo da formacéao
potenciar a mudanca, assim como um estimulo para se alcancar os resultados atraves da
capacidade de adaptacéo e evolugdo do comportamento humano.

Ceitil (2007) defende que a formacéo €, por um lado, um instrumento que contribui para a
satisfacdo das necessidades dos trabalhadores e, por outro lado, como facilitadora das
necessidades de progresso e de producdo efetiva de vantagens competitivas, mas para que se
obtenha sucesso é necesséario adotar modalidades/variedades de formacdo que facilitem a
aprendizagem sem que para isso se descure as carateristicas proprias do comportamento dos
individuos.

Segundo CIME (2001) e Dec-Lei n° 14/2017, a definicdo de modalidade de formacéao
assenta na forma e tipo como a formacdo ird ser definida, atendendo as carateristicas
especificas dos planos de acdo, de outro modo atendendo aos objetivos, destinatérios,
qualificacdes, metodologias e duracéo.

A formacdo assume como modalidades/variedades a formacdo pré-profissional e a
formacdo profissional. A formacdo pré-profissional tem como objetivo primordial a
preparacdo para a vida ativa tendo como base uma orientacdo profissional dos jovens. Adota
um carater preventivo e facilitador da escolha da area profissional e de novas oportunidades
no mercado de trabalho (CIME, 2001; Nascimento, 2015).

No que diz respeito a formacao profissional, esta podera ser, segundo 0s mesmos autores,
definida como um conjunto de atividades que visam a aquisi¢do de conhecimentos, atitudes,
capacidades e comportamentos que sdo exigidos para o desempenho de uma funcao
profissional. A formacéo profissional sofre a influéncia de duas vertentes: formac&o inicial ou

de qualificacdo e a formagdo continua ou de aperfeicoamento.



A formacéo inicial podera assumir dois tipos, por um lado na formacao pré-profissional e
por outro na formagdo profissional. A formacdo pré-profissional inicial é orientada para
individuos ndo ativos e tem o seu foco na preparacdo para uma profissdo. Trata-se do primeiro
programa de acdo formativo que habilita o individuo para o desempenho de uma funcéo
munindo-0 com saberes, atitudes, comportamentos, capacidades e competéncias para o
desempenho de uma fungdo ou profissdo. Um curso profissional no ensino secundario
enquadra-se nesta definicdo conferindo em simultaneo uma certificacdo escolar e uma
qualificacdo profissional (CIME, 2001; Dec-Lei n° 14/2017; IEFP, 2021; Nascimento, 2015).

A formagdo profissional inicial podera ser considerada como modelo de integracédo de
jovens e adultos pouco ou nada experientes numa funcdo (CIME, 2001; Dec-Lei n° 14/2017,
Nascimento, 2015).

A outra vertente da formacdo profissional, denominada de formacdo continua ou de
aperfeicoamento, de acordo com 0os mesmos autores, é toda a atividade formativa subsequente
a formacdo inicial, onde os destinatarios sdo individuos que ja ingressaram no mercado de
trabalho e tem como objetivo aprofundar e melhorar as competéncias profissionais e
relacionais de forma a que se verifiqgue uma melhor adaptacdo as mudancas tecnoldgicas e de
ambito organizacional, se atinjam indices superiores de desempenho, reforcando a
empregabilidade no meio envolvente.

Segundo Nascimento (2015), a formacdo continua poderd ser dividida em trés
modalidades: formacdo de atualizacdo, que tal como o nome indica passa pela aquisi¢do de
novos conhecimentos e aptiddes, que ocorrerem aquando da reestruturacdo do trabalho; a
formagéo de reciclagem, quando se verifica que existe uma perda de capacidades ou de
competéncias cruciais para o desempenho da funcéo por parte do trabalhador; e, por fim, a
formacdo de promocdo, aplicada a ascensdo de carreira ou mudanca de funcéo do trabalhador
onde este € preparado com novas competéncias ou com novas capacidades para o desempenho

das novas tarefas.



Encontram-se previstas no artigo 9.° do Decreto-Lei n.° 14/2017, outras modalidades de
formacdo que poderdo ser aqui também mencionadas. Estas passam por: cursos profissionais
de nivel secundario que conferem em simultaneo uma certificacdo escolar e uma qualificacdo
profissional (dupla certificacdo), com foco na formacao inicial de jovens, e na sua inser¢do no
mercado de trabalho; cursos de aprendizagem, que permitem alternar entre a vida ativa e a
progressdo de estudos dos jovens; cursos de educacdo e formagdo para jovens, onde 0S
destinatarios sdo jovens que abandonaram ou pretendem abandonar o sistema regular de
ensino e que lhes permite integrar o mercado de trabalho e prosseguir estudos; cursos de
educacao e formac&o de adultos, destinados a individuos com idades superiores a 18 anos, que
ndo possuam as habilitacbes necessarias para integrar o mercado de trabalho; cursos de
especializacdo tecnoldgica, que conferem uma qualificacdo com base em formacao
especializada; formacdo-acdo que se dirige a empresas € que € assente na prestacdo de
servicos de formacdo e consultoria e por fim ac6es de formacdo inicial e continua realizadas
por empresas que se encontram inseridas em processos de inovagdo, modernizagdo e
reconversao empresarial.

O tipo de formacéo profissional adotada pelas empresas em estudo é formal e ndo formal
na sua vertente on the job e as suas modalidades sdo formacdo inicial e continua de
atualizagéo.

Em suma, as empresas sao constituidas por pessoas, pessoas essas que dependem das
empresas para subsistir e as empresas dependem dos seus recursos humanos para fazer face as
dindmicas econémicas e comerciais em constante mudanca. A relacdo que é estabelecida entre
as partes devera ser mutuamente benéfica. Apostar no desenvolvimento dos trabalhadores
através da formacdo profissional é investir numa vantagem competitiva cujos frutos
econdmicos se revelam no curto, médio e longo prazo.

Os individuos ja vém munidos de qualificacGes/competéncias adquiridas, por um lado,
através de estabelecimentos de ensino ou formacdo profissional, por outro através de
aprendizagens da vida quotidiana. No momento do recrutamento realizado pelas empresas séo
sujeitos a acOes de formacdo que poderao ser iniciais, continuas de atualizacdo, reciclagem e

até mesmo de promog&o, que vdo de encontro as suas necessidades e as das empresas.



1.2. A formacéo profissional na construcdo europeia

No ano de 1975, em Genebra, é convocada a conferéncia geral da Organizacdo Internacional
do Trabalho, onde foi lavrada a Convencgédo n.° 142, com o mote de Convencao relativa ao
papel da Orientagdo Profissional e da Formacgdo Profissional na valorizagdo dos recursos
humanos.

No n.° 1 do artigo 1.° vem estabelecido que cada Membro “devera adotar e desenvolver
politicas e programas completos e coordenados de orientacdo profissional e de formacéo
profissional”. O objetivo das politicas e programas é claro: melhoria da capacidade dos
individuos para se inserirem de forma positiva no mercado de trabalho, encorajando e
auxiliando todas as pessoas numa base de igualdade, onde se inserem adolescentes e adultos
(OIT — Convencéo n.° 142, 1975).

A integragdo de Portugal na Comunidade Econdmica Europeia/Unido Europeia foi um
processo determinante para a regulacdo juridica interna da formacéo profissional. O Tratado
de Roma, de 1957, momento fundacional daquilo que veio a ser a Unido Europeia,
demonstrava a preocupacdo de se fomentar o ensino e a formacéo profissional, através da
criacdo do Fundo Social Europeu que se encontra previsto na alinea i) do artigo 3° do capitulo
2 do titulo 11, que se destinava a melhoria das possibilidades de emprego dos trabalhadores e
a aumentar o seu nivel de vida (Tratado de Roma, 1957).

Em 1975, deu-se a criagdo do Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formagéo
Profissional adiante Cedefop, que tinha como objetivo assegurar uma maior representacao na
Comunidade Europeia em matéria de cumprimento da formacdo profissional, assim como
desenvolver uma politica social europeia que fosse comum no dominio do emprego e
formacdo profissional. Segundo Varsori (2004), a criacdo do Cedefop permitiu, por um lado,
que existisse uma maior convergéncia no que dizia respeito a formagdo profissional na
Europa, assumindo-se como um meio de promogéo para a investigacdo no foro da formacéo
profissional e de intercAmbio de conhecimentos e experiéncias nesta area dentro dos Estados-
Membros da CE, por outro lado, assumiu-se como um enguadramento institucional

experimental que levaria a criacdo de agéncias especializadas.



De acordo com a opinido de Wollschlager e Reuter-Kumpmann (2004: 17), a criacdo da
Fundacdo Europeia para a Formacdo, em 1995, foi um vetor de convergéncia de extrema
importancia. Para os autores esta agéncia comunitaria, que trabalha em estreita alianca com o
Cedefop, promove a “assisténcia a reforma e modernizacdo dos sistemas de ensino
profissional dos Estados-Membros”.

As questdes relativas a politica educativa foram abordadas pelos chefes de Estado e de
Governo no Conselho Europeu de Lisboa em Marco de 2000. Neste conselho foi reconhecido
o0 papel relevante da educacdo ndo s6 como elemento das politicas econdmicas e sociais dos
paises envolvidos, mas também como instrumento que garantisse o pleno desenvolvimento
dos seus cidaddos. Em Outubro de 2001, na cidade de Bruges, os Diretores-Gerais da
Formacé&o Profissional dos Estados Europeus adotaram, a “Iniciativa de Bruges” que visava a
harmonia entre a vida profissional e pessoal, podendo esta vir a ser uma realidade na Europa.
No ano de 2002, foi assinada a Declaracdo de Copenhaga, que se traduziu no reforgo da
cooperagdo europeia em matéria da educacdo e formacdo profissional (Declaracdo
Copenhaga, 2002; Wollschlager & Reuter-Kumpmann, 2004).

Em 2004, deu-se a primeira revisdo da Declaracdo de Copenhaga, que se denominou de
Comunicado de Maastricht, que teve como objetivo a modernizagédo dos sistemas de ensino e
formacgéo profissionais. Nesta Declaracéo, sublinhou-se a importancia do acesso a atividades
de qualificacdo e formacdo como elemento fundamental para uma melhor integracdo no
mercado de trabalho, bem como para a melhoria da competitividade da economia europeia no
contexto global (Comunicado Maastricht, 2004).

O Processo de Copenhaga, que se iniciou em 2002, foi revisto de dois em dois anos até ao
ano de 2010, onde o Comunicado de Bruges veio rever a abordagem estratégica e as
prioridades do processo de Copenhaga para o periodo de 2011-2020 (Comunicado de Bruges,
2010).

No ano de 2020, foi assinada a Recomendagéo sobre o ensino e a formagéo profissional,
com o objetivo geral de favorecer a competitividade sustentavel, a justica social e a resiliéncia
(Recomendacéo, 2020).

Na Declaracdo de Osnabriick, assinada a 30 de Novembro desse mesmo ano, foi
estipulado, para o periodo de 2021-2025, um novo conjunto de agdes politicas de forma a
complementar e operacionalizar a viséo e 0s objetivos formulados na Recomendagéo de 2020
(Declaragao Osnabrtick, 2020).



Mais recentemente existe a Europa 2030, cujo um dos objetivos fundamentais tem a ver
com a formacdo profissional, onde uma das metas ambiciosas da Unido Europeia é que pelo
menos 60 p.p. de todos os adultos devem participar anualmente em acbes de formacdo até
2030 (EC, 2021).

1.3. O enquadramento juridico da formacao profissional em Portugal

O enquadramento juridico da formacdo profissional em Portugal remonta a Constituicdo da
Republica Portuguesa, através do seu artigo 58.°, onde se estipula que “o Direito ao Trabalho
é para todos sem lugar a discriminac@es, incumbindo o Estado de promover politicas de pleno
emprego e de formacdo cultural e técnica assim como a valorizagdo profissional dos
trabalhadores, entre outros” (CRP, 1976).

Segundo Azevedo (2008), desde 1980 foram divulgados e debatidos vérios projetos de
Lei de Bases da Educacdo. Em 1984, ap6s a revisdo da reforma educativa, surgiu uma nova
modalidade de formacdo profissional baseada no modelo dual de formacao, tipico do sistema
formativo alemédo. A aprovacdo da nova Lei de Bases da Assembleia da RepUblica ocorreu em
1986.

Em 1991, através do Decreto-Lei n.° 401 de 16 de Outubro, foi possivel enquadrar a
formacédo profissional, quer a nivel de ensino, quer a nivel de mercado de trabalho. O mesmo
decreto refere como a formacdo devera ser enquadrada por via legal, onde o seu conceito, as
suas modalidades, as empresas certificadoras, o contetdo da formacdo entre outros, sao
informagdes com caréter relevante para o legislador (Dec-Lei n.° 401/91).

O Cadigo de Trabalho foi aprovado pela Lei n.° 99/2003 de 27 de Agosto, introduziu pela
primeira vez o dever geral das entidades empregadoras garantirem formacdo profissional aos
seus trabalhadores, encontrando-se previsto nos artigos 123.° e ss. O legislador através desta

lei abarcou aspetos que nédo eram referidos na legislacéo anterior (Lei n.° 99/2003).



O Codigo de Trabalho foi revisto em 2009 pela Lei n.° 7/2009 de 12 de Fevereiro
(Fernandes, 2018). A formacéo profissional passou a ser regulada nos artigos 130.° e ss, nos
quais se definem o0s objetivos da formacao profissional, o dever da entidade patronal em
fornecer formacdo continua com a estipulacdo de um minimo de 35 horas anuais aos seus
trabalhadores, o crédito de horas e subsidio para formacdo continua, qual o conteldo da
formagdo continua (que deve coincidir com a atividade do trabalhador e atender & necessidade
da empresa) e, por ultimo, o direito do trabalhador de receber por parte do empregador, em
caso de cessacdo de contrato de trabalho, a retribuicdo correspondente ao minimo de horas
anuais de formagao que néo lhe tenha sido proporcionado (Lei n.° 7/2009).

A formagdo profissional é um dever consagrado no artigo 131.° do Cdédigo de Trabalho
por parte da entidade patronal de fornecer aos seus trabalhadores acdes de formacdo. E de
salientar que a formacao profissional devera ser vista como uma vantagem competitiva, uma
vez que ird contribuir para o incremento de qualificagdes e competéncias diferenciadoras.
Como obrigacao legal as horas minimas de formagéo na sua modalidade continua, sofreram
alteracdes desde 2003 até a atualidade, passando de 20 horas anuais para as 40 horas, que se

verificam nos dias de hoje (figura 1).

2003 eMinimo 20 horas anuais
Lei n.2 99/2003 *Em 2006 passa a 35 horas anuais

P *Minimo de horas anuais (35 horas
Lei n.2 35/2004 anuais)

2009 o )

. eMinimo de 35 horas anuais
Lei n.2 7/2009

2019 até Setembro

. eMinimo de 35 horas anuais
Lei n.2 7/2009

2019 apds Outubro
Lei n.2 93/2019

eMinimo de 40 horas anuais

2020 até a
atualidade eMinimo de 40 horas anuais
Lei n.2 93/2019

Figura 1. Evolucao das horas anuais obrigatorias por trabalhador

Fonte: Elaboracéo prépria
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O Sistema Nacional de Qualificagdes foi instituido e regulado através do Decreto-Lei n.°
396/2007 de 31 de Dezembro. Este decreto foi o resultado da reestruturagdo global do
enquadramento legislativo da formacéo profissional em vigor desde 1991, onde entre os
principais objetivos se encontram a promoc¢do generalizada da populacdo através do nivel
secundario, a estruturacdo da oferta de formac&o inicial e continua ajustada as necessidades
das empresas e do mercado de trabalho, a promocéao da eficacia e da eficiéncia da formacéo
profissional e por fim a contribui¢do para igualdade de oportunidades no acesso as profissoes,
empregabilidade e empreendedorismo, superando as discriminacdes de género. Em 2017,
através do Decreto-Lei n.° 14/2017, é realizada a primeira alteracdo ao Decreto-Lei n.°
396/2007 (Dec-Lei n.° 396/2007; Dec-Lei n.° 14/2017).

Em Portugal, desde Marco de 2020, vive-se uma situacdo pandémica sem precedentes,
que pela sua natureza devastadora colocou em Estado de Emergéncia o pais. Como forma de
travar o avango da transmissdo da doenca, foi decretado pelo Estado o confinamento
obrigatorio.

As empresas viram-se obrigadas a adaptarem a formacdo profissional as circunstancias,
assumindo esta, novas modalidades. A formacdo E-learning ganha relevancia. Entende-se
como E-learning “a aprendizagem eletronica ou formagdo a distancia via internet” (Cagdo &

Dias, 2003 24).

1.4. Estudos sobre formacao profissional em Portugal

A formagcéo profissional foi alvo de diversos estudos em Portugal. No estudo realizado por
Almeida, Alves, Bernardes e Neves (2008), cujo objetivo passava por caraterizar as estruturas
e praticas de formacdo, recorrendo a inquéritos por questionario postal distribuidos a
empresas, foi possivel aferir que existe uma preocupacdo crescente por parte das empresas de
grande dimensdo em Portugal com a problemaética da formacdo profissional, assim como a
adocdo por parte delas de um conjunto de instrumentos de gestdo da formacao.

Contudo, os autores verificaram uma limitacdo: as empresas apostam no investimento
estratégico a longo prazo, mas como 0s recursos disponiveis sdo escassos, a estratégia
delineada ndo acompanha a realidade utilizando os recursos no curto prazo. Os autores
sugerem no futuro, por um lado, que se aposte em novas formas de pensar e de organizar 0s
processos formativos através do planeamento plurianual da formacédo e, por outro lado, a

aposta resida no reconhecimento, validacéo e certificacdo de competéncias.
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No mesmo ano, Bernardes (2008) desenvolveu um estudo com o objetivo de compreender
as logicas da formacédo que é proporcionada pelas grandes empresas aos trabalhadores e quais
as tendéncias para a formacdo no futuro, através de entrevistas semiestruturadas a
responsaveis por recursos humanos e pela formagdo de empresas nacionais e transnacionais,
de grande dimensdo a operar em Portugal.

Como resultados do estudo, a autora identificou entre outros: o contetdo das agbes de
formacéo tem como objetivo adquirir novas competéncias; a formacgéo era mais importante na
empresa quanto mais elevado fosse o nivel de especializacédo dos trabalhadores e suas tarefas
e por fim aferiu que na maioria das empresas ndo existiam praticas de avaliacdo da
transferéncia ao nivel do trabalho ou dos impactos da formagdo na organizagdo. Segundo
Bernardes (2008), o estudo marcou o inicio da investigacdo da formacdo nas grandes
empresas a operar em Portugal.

Com o intuito de identificar os fatores que influenciam o processo de transferéncia das
aprendizagens adquiridas na formacdo para o posto de trabalho, foi realizado um estudo por
Almeida (2012), complementado por entrevistas semiestruturadas as chefias da organizacéo.
Nele concluiu-se que os fatores que mais influenciam a transferéncia da formacdo para o
posto de trabalho sdo as san¢fes praticadas pelos supervisores, a autoeficacia do desempenho,
o esforco de transferéncia-expetativas de desempenho, a capacidade pessoal para a
transferéncia, a transferibilidade e abertura/resisténcia a mudanca.

O mesmo autor, verificou que os fatores que menos influenciam a transferéncia da
formagéo para o posto de trabalho passam pelos resultados pessoais positivos e negativos.
Concluiu também que a formacéo profissional é de extrema importancia para o desempenho
das funcdes, mas a validacdo dos conhecimentos adquiridos na formacdo ndo é efetuada. A
maior limitacdo do estudo passou pela aplicacdo do questionario LTSI a formandos de apenas
duas acbes formativas e a analise de conteudo das entrevistas estruturadas nada ter

contribuido para complementar a informacé&o obtida nos questionarios.
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No estudo realizado por Sousa (2012), que teve como objetivo perceber as préaticas de
formagdo profissional de uma empresa da inddstria naval, foi possivel concluir os seguintes
resultados positivos: na empresa € no departamento de recursos humanos que estdo centradas
as principais funcbes de coordenacdo e planeamento da formacédo profissional; verificou a
existéncia de um elevado grau de integracdo das etapas da formacao profissional (diagnéstico
de necessidades, plano de formacéo e avaliacdo da formacdo), e que se previa a participagao
de todos os responsaveis de departamentos; as praticas de formacdo encontravam-se
formalizadas através de procedimento interno; nos ultimos trés anos ocorreram elevados
volumes de a¢des de formacdo para a maioria dos trabalhadores, de carater técnico, de média
e longa duragdo e sem desigualdades de abrangéncia; a existéncia de Politica de Qualidade
que substituiu a Politica de formacéo profissional formalizada, permitiu obter a qualificacdo
dos trabalhadores e a melhoria continua, e onde o proclamado foi o realizado e a integracdo da
formacdo na estratégia da empresa.

Como resultados negativos o autor identificou que o plano de formagéo anual era apenas
divulgado a nivel das chefias diretas por questdes de planeamento de volume de trabalho e
que devido a caréncia de conhecimentos técnicos do departamento de recursos humanos, este
desempenhava um papel pouco ativo no cumprimento dos contetdos programaticos definidos
nas acOes de formagao assim como na sugestao de novas acoes de formacgao.

Na investigacdo levada a cabo por Jamba (2018), onde o objetivo seria caraterizar a
politica e as praticas de formacdo de um grupo de empresas da area de consultoria e
engenharia informatica, e que através de entrevistas semiestruturadas e inquéritos por
questionario, foi possivel concluir o seguinte: a formacdo era do tipo formal e informal,
aposta no desenvolvimento dos trabalhadores, acdes de formacdo assentavam na formacao
comportamental e por fim existia avaliacdo das ac¢6es de formacao.

Segundo Ambrdsio (1996), ja no final da década de 90 do século passado se assistia a
alteracdes no tipo/modalidades da formacao profissional com o intuito de se conseguir adaptar
as acOes formativas as novas exigéncias do mercado. A formacéo de recursos humanos que ja
se encontram inseridos na vida ativa ou de jovens que se encontram na preparacao para entrar
no mercado de trabalho, sdo prioridades nos dias de hoje, quando se comparando com décadas

anteriores.
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Referiu também que o campo de intervencdo na formacéo profissional ir& generalizar-se a
todos os individuos durante toda a vida fazendo parte da sua aprendizagem, passando de uma
etapa ou etapas sucessivas de aquisicdo de conhecimentos, capacidades técnicas e
competéncias especificas para o exercicio de determinada funcéo, para uma nova dimensao
onde o processo sera continuo de desenvolvimento profissional de cada individuo de forma a
0 habilitar a responder as diversas situa¢fes profissionais com que se deparard ao longo da
sua vida ativa (Ambrésio, 1996; Mayr, 2018).

Esta nova dimensdo devera ser entendida como flexibilidade das vias de ensino e
formagdo, que se traduzem na inclusdo de conteldos adaptados as realidades das empresas,
que reduzirdo os obstaculos que os jovens encontram quando pretendem se inserir no mercado
de trabalho, munindo-os com leques alargados de competéncias e de qualificacbes que Ihes
permitira serem eles préprios capazes de contribuir para a modernizacdo das empresas
(Ambrosio, 1996; Bernardes, 2008; Mayr, 2018).

Para Bernardes (2008) algumas das tendéncias para a formagdo do futuro obtidas na sua
investigacdo, assentardo na formacao para o saber ser, formacéo para o saber fazer, formacéo
por antecipacdo de problemas, culminando na formacéo a distancia.

Outras tendéncias para a formacéo do futuro passam, entre outras, segundo Mayr (2018),
pelo aumento da aprendizagem em contexto de trabalho em todos os programas de Ensino e
Formacdo Profissional (EFP). Segundo o mesmo autor, devido ao aumento das mudancas
tecnoldgicas, os programas EFP deverdo ser adaptados as novas necessidades do mercado.

Marques (2015), no estudo que realizou sobre cinco empresas do setor automdvel no
periodo pré-crise (2004-2008), concluiu também que nas empresas em estudo existe um
grande investimento em formacéo no local de trabalho.

As grandes empresas do setor possuem instalacfes proprias para a administracdo da
formacdo profissional, adotando o sistema dual que se carateriza pela formacdo prética e
formagdo teorica seio da empresa.

Refere também que o investimento em formacdo nas grandes empresas € um processo
gradual, composto por uma fase inicial da formacdo e com fases de formacdo continua para
permitir que os trabalhadores desenvolvam as suas competéncias no posto de trabalho.

Como principais conclusdes, Marques (2015) aferiu que durante o periodo pré-crise
(2004-2008), as empresas em estudo, apostaram no investimento em formacéo profissional,
utilizaram bancos de horas e recorreram a despedimentos temporarios ndo tendo sido

realizados despedimentos coletivos.
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As formas de despedimento temporério, passaram pela redugdo dos trabalhadores
temporarios, a diminuicdo de trabalhadores com contratos a prazo e acordos com
trabalhadores mais velhos para a reforma antecipada. Segundo Marques (2015), as empresas
em estudo recorrem a trabalhadores temporarios assim como a contratos a termo de forma a
colmatarem as necessidades de picos de produgéo.

Concluiu também que nas empresas em estudo existe um grande investimento em
formacéo no local de trabalho e a progressao de carreira tem como base a antiguidade do
trabalhador uma vez que apenas 12,5 p.p. dos trabalhadores possuem diploma universitario e
a formacéo foca-se no desenvolvimento de competéncias técnicas e ndo genéricas adquiridas
no local de trabalho, devendo-se estas conclusGes ao facto das empresas em estudo estarem

inseridas no Modelo de Mercados Internos de Trabalho.?

1.5. A formacéo profissional e as desigualdades

Desigualdade podera ser definida como a auséncia ou falta de igualdade entre duas situacdes,
casos ou até mesmo entre pessoas. Poderdo assumir diferentes realidades tais como:
desigualdades de recursos (econémicos, educativos, entre outros) e de oportunidades
(oportunidades de sucesso escolar, no mercado de trabalho, de acesso a servigos de salde,
entre outros) (Costa, 2012; Cantante, 2019).

A desigualdade de recursos podera ser definida como parte geradora das desigualdades
de oportunidades, uma vez que a destituicdo de recursos econémicos, escolares ou sociais
condiciona o acesso a varios tipos de oportunidades. A desigualdade de oportunidades podera
ser definida pela discriminacdo na distribuicdo de situacBes que trazem para os individuos
beneficios que acarretam melhorias acentuadas nas suas condi¢des de vida, entre as quais as
oportunidades de acesso educacional, a um trabalho digno e remunerado, e até mesmo
posicOes sociais (Costa, 2012; Seabra, 2009).

Segundo Cantante (2019: 14), as desigualdades de recursos e de oportunidades ndo sao
estanques, interagem entre si pois “as desigualdades de recursos condicionam as

oportunidades, e as desigualdades de oportunidades definem o acesso desigual aos recursos”.

! 0 Modelo de Mercados Internos de Trabalho é entendido como a relacéo estabelecida entre a méo-
de-obra, as politicas de retribuicdes que lhe sdo atribuidas e a formacdo que ocorrem no seio das
empresas. Tem como elemento central a formacéo profissional, no qual os trabalhadores se encontram
protegidos, pelo facto de terem as competéncias necessarias ao desenvolvimento do trabalho, como o
produzir um carro.
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As desigualdades econdmicas, culturais e sociais sdo produzidas, ampliadas ou mitigadas
no mercado de trabalho, uma vez que este campo surge como intermediario no acesso aos
recursos e as oportunidades (Cantante, 2018)

Segundo o mesmo autor, a formacdo profissional fornecida pelas empresas é um fator
fundamental para se diminuir as desigualdades de qualificagdes e competéncias dos
trabalhadores. O salario minimo e a contratagéo coletiva surgem também como instrumentos
que poderdo reduzir as desigualdades ao nivel dos recursos e oportunidades.

Mas de que forma é que se podera afirmar que a formacéo profissional reproduz, amplia
ou mitiga as desigualdades no mercado de trabalho? Por um lado, a formagao profissional
pode reproduzir e ampliar as desigualdades se os trabalhadores mais qualificados, com
vinculos laborais seguros, tiverem mais acesso a formacdo e se esse acesso favorecer a
mobilidade ascendente na empresa. Por outro lado, a formacéo pode mitigar as desigualdades
se 0s mais desqualificados forem os principais alvos da formacéo profissional nas empresas
(quer do ponto de vista qualitativo, quer do ponto de vista quantitativo) e, também, se esse
acesso for operativo nos trajetos laborais (nomeadamente no contexto da empresa).

O Pilar Europeu dos Direitos Sociais elege a formacao profissional e a aprendizagem ao
longo da vida como fatores centrais na prossecucdo da igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho. Os 20 principios do Pilar Europeu dos Direitos Sociais subdividem-se
em trés grandes capitulos, onde o primeiro capitulo é dedicado a Igualdade de Oportunidades
e Acesso ao Mercado de Trabalho, o segundo retrata as Condi¢bes de Trabalho Justas e por
fim o terceiro capitulo d& enfase a Protecdo e Inclusdo Sociais. Centrando a andlise no
primeiro capitulo, a formacdo profissional tem como principal objetivo munir os
trabalhadores com qualificacbes e competéncias, contribuindo desta forma para a diminuicédo
das desigualdades (CE, 2021).

De acordo com os dados europeus do Eurostat relativos ao ano de 2016, pode-se afirmar
que a taxa de participacdo de adultos em atividades de formacdo e educacdo por nivel de
ensino e tipo de formacédo, nos 28 paises do espaco europeu ronda os 43,7 p.p. Analisando
dados relativos a Portugal, a taxa de participacdo € um pouco superior a rondar o0s 46,1 p.p.
(Eurostat, 2021).
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Na mesma fonte é possivel aferir que sdo os trabalhadores com ensino superior
(licenciaturas e mestrados) que participam em mais acOes de formacdo profissional nas
empresas, verificando-se que os trabalhadores menos qualificados apresentam indices
inferiores de participacdo, o que leva a concluir que em 2019 os trabalhadores com mais
qualificacbes eram 0s que participavam mais em acOes de formagdo nas empresas em

Portugal.
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CAPITULO 2
A formacao profissional em cinco empresas do setor
automovel em Portugal: modalidades, desigualdades e
Impactos

Este capitulo divide-se em trés subcapitulos: Enquadramento metodoldgico; Formacgéo
profissional: iniciativa, tipos e modalidades; e Desigualdades de acesso e de impacto da
formacdo profissional. No enquadramento metodoldgico sdo apresentadas as questdes de
investigacdo. De forma a complementar a analise foram delineadas duas hipdteses de
investigacdo. Posteriormente € realizada a caraterizacdo das empresas em estudo e dos seus
entrevistados, culminando com referéncia as técnicas e fontes de recolha de informacdo. No
segundo subcapitulo, a formacéo profissional sera analisada tendo em conta a iniciativa, 0s
tipos e modalidades. Por fim, analisar-se-d0 as desigualdades de acesso a formacéo

profissional e o impacto desigual da mesma.

2.1. Enquadramento metodoldgico

As questdes de partida que estdo na base da investigacdo sdo as seguintes:

e Até que ponto a formacdo profissional é uma pratica que reproduz desigualdades

sociolaborais ou, pelo contrério, tende a mitiga-las?

e Até que ponto a formacdo profissional tem impactos positivos no trajeto laboral dos

trabalhadores no interior das empresas em que tém formacédo?

Segundo Quivy e Campenhoudt (1998), a questdo de investigacdo permite ao investigador
que se exprima de forma clara e concisa quais 0s aspetos que pretende vir a conhecer e
compreender melhor.

Como hipoteses de investigacao, que permitiram dar forma ao estudo:

Hipdtese 1: O acesso a formacdo profissional tende a reproduzir desigualdades
sociolaborais, nomeadamente desigualdades de qualificacéo, profissédo e de tipo de contrato de

trabalho;
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Hipdtese 2: O impacto da formagdo profissional varia consoante o perfil sociolaboral dos
trabalhadores. Neste sentido, a formacdo profissional a que os trabalhadores precarios e/ou
mais desqualificados tém acesso é essencialmente vocacionada para atualizar/reproduzir tipos
de competéncias necessarias a prossecucao de tarefas ja desenvolvidas, sendo pouco operativa
ao nivel do aprofundamento ou reconversdo de competéncias e na progresséo profissional.

Para responder a problematica de investigacdo, foram realizadas dez entrevistas
semiestruturadas, cinco a responsaveis de recursos humanos do setor automoével e outras
tantas a representantes da comissao de trabalhadores das mesmas empresas. Segundo Bardin
(2011: 45), este tipo de estratégia metodoldgica permite “efetuar dedugdes logicas e
justificadas, referentes a origem das mensagens tomadas em considera¢do”. A investigagdo
assentard, portanto, numa estratégia metodologica mista, quer qualitativa, pela andlise de
conteido, quer quantitativa, com analise da informacdo estatistica acerca da formacéo
continua em Portugal durante o ano de 2019. A informac&o qualitativa recolhida funcionara
também como um elemento de problematizacéo da informacao quantitativa apresentada.

Como método de pesquisa sera utilizado uma variante de estudo de caso, nomeadamente
a metodologia de multi-caso, pois irad ser explorado mais do que um caso unico (Yin, 2010).

As cinco empresas em estudo tém uma dimensdo média, localizam-se no distrito de
Setubal, e pertencem ao setor de atividade da inddstria automével — nomeadamente ao setor
29 da CAE - Revisao 3 (Instituto Nacional de Estatistica [INE], 2007). Numa analise mais
detalhada pode afirmar-se que as empresas em estudo se dedicam a fabricacdo de
componentes e acessorios para veiculos automaveis.

A razdo do foco do presente estudo incidir no setor automdvel deve-se ao facto deste setor
estar num processo de mudanca acelerada devido as mudancas que tém vindo a ser
introduzidas no processo produtivo e nos produtos gerados por esta industria. Neste contexto,
a formacdo profissional é fundamental para dotar recursos humanos com competéncias e
qualificacdes necessarias para fazer face as mutacfes constantes do setor.

Os entrevistados sdo responsaveis de recursos humanos, que na sua maioria participam
ativamente na organizacdo da formacao interna de cada empresa, bem como 0s representantes
da comisséo de trabalhadores das mesmas empresas.

De forma a explorar o fendmeno recorreu-se a leituras de base documental e a entrevistas
exploratérias, justificando-se a utilizacdo de ambas pelo seu auto complemento. As
entrevistas forneceram pistas sobre o fendmeno em estudo que ficou latente apos as leituras
realizadas (Quivy & Campenhoudt, 1998).
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Tal como se referiu, 0 estudo tem como fontes privilegiadas os responsaveis de recursos
humanos e os representantes da comisséo de trabalhadores. Na sua auscultagdo, utilizou-se
uma variante da entrevista denominada por entrevista semi-diretiva, que segundo 0S mesmos
autores, tem na sua base um guido de entrevista constituido por questdes guia, permitindo que
a entrevista decorra livremente, apenas deixando acessivel ao investigador o poder de
conducdo da mesma de forma a obter as informagOes pretendidas. Devido ao contexto
pandémico, nove entrevistas foram realizadas virtualmente e apenas uma foi presencial.

De forma a complementar as informacdes recolhidas nas entrevistas, recorreu-se a
consulta de dados estatisticos do RU (Relatorio Unico) de 2019, fornecidos pela GEP, mais
especificamente os dados do Inquérito a Formacéo Continua.

Nos dados consultados verificou-se que existe uma agregacao do setor 29 com o setor 30.
Né&o foi possivel obter em tempo util resposta favoravel por parte do GEP quando questionado
sobre a desagregacdo dos dois setores. No entanto, tendo em conta que o setor 30 é bastante
diminuto do ponto de vista do emprego, os dados agregados ndo desvirtuam a realidade
existente no setor automovel. Por facilidade expositiva, referimo-nos a informacéo agregada

para estes dois setores como sendo referente ao setor automavel.

2.2. Formacao profissional: iniciativa, tipos e modalidades

Antes de analisar mais a fundo a relagdo entre formacdo profissional e as desigualdades
sociolaborais no seio das empresas em estudo, importa introduzir na exposicado um conjunto
de dados e informacgbes que enquadram a formacdo profissional no setor automovel e nas
cinco empresas que sdo objeto deste estudo, nomeadamente: a iniciativa, 0s tipos e as
modalidades da formag&o profissional.

A formacdo profissional em Portugal apresenta um carater obrigatorio segundo o
estabelecido no artigo n.° 131° do Cdédigo de Trabalho, segundo o qual o trabalhador tem
direito em cada ano a um minimo de 40h de formacéo continua.

As empresas em estudo ndo aplicam o estabelecido pelo Cédigo de Trabalho em matéria
de formacdo profissional, pois encontram-se regidas pelo Instrumento de Regulamentacdo
Coletiva de Trabalho (IRCT) do setor automdvel que coincide no direito aos trabalhadores em
relacdo a mesma quantidade de horas anuais (40h) de ac¢6es de formacao profissional.

A obrigatoriedade imposta em matéria de formacéo profissional as empresas leva a que

estas tomem iniciativa de fornecerem ag0es de formacéo profissional aos seus trabalhadores.

21



Segundo dados do GEP relativos ao ano de 2019, quando se analisa a iniciativa de
participacdo em acdes de formacéo, verifica-se que a iniciativa parte na sua grande maioria
das entidades patronais e apenas uma pequena percentagem dos trabalhadores. Esta tendéncia

aplica-se ao conjunto da economia, mas € um pouco mais veemente no setor automovel
(figura 2).
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Figura 2. Percentagem de trabalhadores em acdes de formacéo segundo a iniciativa da
formacao, conjunto da economia, industrias transformadoras e setor automovel (2019)
(%)

Fonte: Inquérito a Formacdo Continua (GEP/MTSSS)

O facto de as empresas terem a iniciativa de fornecimento de ac¢bes de formacao
profissional, pressupbe que exista um grau de envolvimento na elaboracdo de planos de
formacéo profissional.

Na analise das respostas obtidas dos cinco responsaveis de recursos humanos, foi possivel
aferir que participam a 100 p.p. na construcdo e elaboracdo dos planos de formacao

profissional nas respetivas empresas.
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Por outro lado, os representantes da comissao de trabalhadores das empresas em estudo
assumem uma posic¢ao pouco relevante, pois apesar de participarem na elaboragdo dos planos
de formacdo, essa participacdo apenas se fica por sugestdes de necessidades de formacao.

Em suma, a obrigatoriedade da formacdo profissional imposta leva a que as empresas
tomem iniciativa de planeamento e fornecimento de acdes de formagdo, sem que exista
interacdo com os trabalhadores, levando em linha de conta as suas préprias necessidades e
descurando as necessidades ou pontos de vista dos seus trabalhadores.

Os planos de formacao realizados pelas empresas em estudo sdo compostos por acdes de
formacdo profissional do tipo formal, nas quais a formacéao é planeada e segue um programa
predeterminado, e do tipo ndo formal, na sua vertente on the job, ou seja, pratica no posto de
trabalho. Os representantes da comissdo de trabalhadores afirmam que “a formacéo
administrada nas empresas em estudo foca-se, essencialmente, no saber fazer, ou seja, que o
tipo de formacao mais utilizada é a ndo formal na sua vertente on the job”.

Segundo dados do GEP relativos ao ano de 2019, verifica-se que a entidade responsavel
pelas acdes de formacdo profissional sdo a propria empresa no setor automdvel, na indudstria
transformadora e na economia nacional (figura 3). Essa tendéncia emerge também nas

entrevistas realizadas.
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Figura 3. Percentagem de trabalhadores em acdes de formacéo segundo as entidades
formadoras, conjunto da economia, indastrias transformadoras e setor automovel
(2019) (%0)

Fonte: Inquérito a Formacao Continua (GEP/MTSSS)

A formacao profissional adota diferentes modalidades, variando entre a formacéo inicial
para os novos trabalhadores independentemente da funcdo e a formacgdo continua de
atualizagdo, reciclagem e promogéo.

As modalidades da formacao profissional mais adotadas pela maioria dos responsaveis de
recursos humanos das empresas em estudo foram a formacéo inicial para novos candidatos e
continua de atualizacdo. Contrapondo esta opinido, o0s representantes da comissdo de
trabalhadores das empresas em estudo afirmaram que “a formagdo varia entre formagéo para
melhoria de competéncias gerais e especificas e formacdo continua de atualizacéo”.

Segundo foi possivel apurar nas entrevistas, as empresas em estudo adotam a formacéo
inicial para os novos trabalhadores independentemente da funcéo e a formacdo continua de
atualizacdo de acordo com as necessidades de ano para ano e da funcdo que desempenham
abrangendo todos os trabalhadores e atendendo ao pretendido por cada departamento, mas o

cumprimento do requisito legal esta na linha da frente.
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A obrigatoriedade pelas acdes de formacdo leva a que as empresas do setor automovel
tomem a iniciativa optando por ser elas proprias a administrarem as a¢fes de formacdo aos
seus trabalhadores, numa vertente on the job, através de formacdo inicial para novos

trabalhadores e formagéo continua de atualizacdo para os restantes trabalhadores.

2.3. Desigualdades de acesso e de impacto da formacao profissional

A anélise da relacdo entre a formagdo profissional e as desigualdades basear-se-4 em dois
eixos fundamentais: 0 acesso a formacdo profissional (e sua intensidade) e o impacto da
formacgdo profissional. A desigualdade acesso sera analisada tendo por referéncia as
qualificacdes (habilitacbes escolares), a profissdo e o tipo de contrato; a desigualdade de
impacto sera analisada levando em linha de conta a mobilidade funcional ascendente e/ou

progressao de carreira e 0 aumento do nivel salarial.

2.3.1. Desigualdades de acesso a formagcao profissional

Em Portugal, segundo o principio da igualdade estabelecido no artigo 13° da CRP, “todos os
cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei”. Ora o Codigo de Trabalho
apresenta uma versao contraditoria em termos de igualdade, pois no seu artigo 131° n°. 1,
apesar de vir referenciado a obrigatoriedade das entidades patronais darem formacao continua
a todos os seus trabalhadores, no n°. 5 do mesmo artigo vem referido que o empregador
devera assegurar em cada ano formacdo continua a pelo menos 10 p.p. dos seus trabalhadores,
surgindo desta forma desigualdade no acesso as a¢des de formacdo dentro das empresas.

O setor automoével em Portugal apresenta taxas de participacdo em atividades de
formagé&o profissional bastante superiores face ao apurado para o conjunto da economia e um
pouco acima do verificado no conjunto da industria transformadora. A dimensdo das
empresas é em si um fator de ampliacdo da desigualdade de acesso. Segundo dados do GEP
relativos ao ano de 2019, no setor automovel sdo as grandes e médias empresas que apostam
mais em acdes de formagéo, mas verifica-se uma tendéncia de decréscimo quando se analisa a
economia em si, pois constata-se uma reducdo de nove pontos percentuais (p.p.) nas grandes

empresas e de cerca de 18 p.p. nas médias empresas (figura 4).
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Figura 4. Percentagem de trabalhadores envolvidos em atividades de formagéao, por
dimensdo da empresa, conjunto da economia, industrias transformadoras e setor
automavel (2019) (%)

Fonte: Inquérito a Formacao Continua (GEP/MTSSS)

Analisando o conteudo das entrevistas sobre a média de trabalhadores por ano em a¢des
de formacdo, a maioria dos responsaveis de recursos humanos das empresas em estudo foi
perentéria em afirmar que “a média ronda 1/3 do total dos trabalhadores por ano”. Contudo,
0s responsaveis de recursos humanos da empresa D e E afirmaram que “em média sdo todos
os trabalhadores, mas por motivo de impedimento imputavel ao trabalhador (baixas) as 40
horas poderdo ndo ser ministradas nesse ano”.

Esta justificacdo ajuda a interpretar os dados apresentados na figura anterior, segundo 0s
quais apenas 62 p.p. dos trabalhadores das médias empresas do setor automovel tém acesso a
atividades de formacéo profissional. Mesmo que as empresas relatem que a formacao foi para
todos os trabalhadores, deve-se atender ao facto da existéncia de impedimentos que levam a

néo atingir os reais 100 p.p. de trabalhadores.
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Relativamente aos critérios de escolha dos trabalhadores que participam em acles de
formagdo, os responsaveis de recursos humanos mencionaram que “os critérios de escolha
devem atender as prioridades das empresas, referindo-se numa primeira fase aos requisitos
legais da formacéo profissional (certificados de qualidade), seguido do levantamento das
necessidades de agBes de formacdo que advém da avaliagdo do desempenho anual,
culminando com as formacg6es de melhoria de competéncias e refor¢co de conhecimentos”.

Das entrevistas realizadas, emergiu um discurso tipicamente universalista, no sentido em
que, quase sempre, 0 acesso as atividades de formacdo profissional € equacionado
indistintamente do perfil sociolaboral dos trabalhadores. Este discurso universalista ou
igualitdrio € comum aos entrevistados dos departamentos de recursos humanos e aos
representantes das comissdes de trabalhadores. Como veremos mais a frente, a existéncia de
desigualdades de acesso a formacéo profissional, em particular ao nivel da sua intensidade,
foi assumida em algumas entrevistas. Mas para ja& importa contrapor o discurso
universalista/igualitario aos dados estatisticos disponiveis.

Os dados do GEP relativos ao ano de 2019 demonstram que existe uma clara
desigualdade de acesso a formacdo profissional, de acordo com o nivel de escolaridade dos
trabalhadores. No setor automovel, que apresenta disparidades abaixo do verificado no
conjunto da economia e na inddstria, a taxa de participacdo em atividades de formacdo dos
trabalhadores com ensino superior € 12 p.p. superior face a dos que ndo foram além do ensino
basico (figura 5).

Poder-se-a assumir que o investimento em individuos com mais qualificacdes por parte
das empresas deve-se ao facto de estes exercerem funcbes especificas ou até mesmo funcbes
chave no seio da empresa do setor automovel, verificando-se assim uma desigualdade.

Embora a formacdo profissional seja um instrumento fundamental para reduzir
desigualdades de recursos e de oportunidades no mercado de trabalho, os dados do GEP
relativos a incidéncia do acesso indicam que a mesma tende a reproduzir desigualdades de

recursos educativos.
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Figura 5. Percentagem de trabalhadores em ac6es de formacéo segundo as habilitacfes
escolares, conjunto da economia, industrias transformadoras e setor automdvel (2019)
(%)

Fonte: Inquérito a Formacao Continua (GEP/MTSSS)

Quando se analisa a incidéncia do acesso a formacao por grupo profissional, constata-se
que os grupos profissionais tipicamente mais qualificados (Especialistas das ativ. intelectuais
e cientificas; Técnicos e profissdes de nivel intermédio) sdo aqueles que registam valores
mais elevados para este indicador. Também aqui o setor automovel regista niveis de
desigualdade menores face ao verificado no conjunto da economia e na indUstria
transformadora. Na verdade, os operarios, mas também os trabalhadores dos servicos
administrativos, tém niveis de acesso a formacédo profissional préximos dos verificados entre

os trabalhadores das atividades intelectuais e cientificas (tabela 1).
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Tabela 1. Percentagem de trabalhadores em acbes de formacéo segundo a profisséao (cpp
2010), conjunto da economia, indastrias transformadoras e setor automovel (2019) (%o)
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Fonte: Inquérito a Formacao Continua (GEP/MTSSS)
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Tal como referido anteriormente, das entrevistas realizadas emergiu sobretudo um
discurso universalista/igualitdrio em relacdo as oportunidades de acesso a formacéo
profissional no interior das empresas. Mas, ainda assim, foi possivel deslindar nas entrevistas
a existéncia de desigualdades de acesso a formacdo profissional segundo o perfil
qualificacional e/ou profissional, nomeadamente em relagdo a intensidade/qualidade das
formagdes.

As empresas em estudo assumem posicdes diversas relativas a duragdo das suas agdes de
formacédo, iniciando nas 40h/ano por trabalhador para fungbes produtivas, mas em alguns
casos essa média podera atingir o dobro num sé ano como é o caso da empresa B, onde o
responsavel de recursos humanos assume que para “fun¢des chave damos mais horas numa
média que ronda as 100h/ano/trabalhador”.

O responsavel de recursos humanos da empresa C vai mais além no seu depoimento e
afirma:

“(...) existe situagdes individuais que se calhar as 40h podem ndo serem necessarias,
depende, em funcgbes altamente especializadas e qualificadas as 40h ndo sdo suficientes, para
um operario é suficiente, depende da qualificacdo e do nivel de responsabilidade da funcao
(...).

As empresas apostam mais horas de acGes de formacdo para trabalhadores com mais
qualificacBes e com profissdes altamente especializadas. E evidente a existéncia de
desigualdade de acesso tendo em conta estes discursos. Este facto pode ser justificado pela
importancia dada a funcdes chave ou altamente especializadas no lugar de fun¢es néo
qualificadas ou produtivas, uma vez que sdo vistas como fulcrais para 0 sucesso e
desempenho eficaz e eficiente da empresa.

As desigualdades de acesso a formacdo verificam-se também quando se tem em
consideracdo o tipo de contrato: a precariedade contratual diminui as oportunidades de
formagdo. Embora nas entrevistas realizadas esta tendéncia tenha sido, em geral, negada, a
informacdo estatistica disponivel demonstra que a precariedade diminui a probabilidade de os
trabalhadores se qualificarem em atividades de formacéo profissional.

Segundo dados do GEP relativos ao ano de 2019, pode constatar-se que, no setor
automovel, sdo os trabalhadores com tipo de contrato sem termo que apresentam maior
incidéncia de acesso a formacéo profissional face ao verificado entre os trabalhadores com
tipos de contrato a termo certo e a termo incerto. Contudo, nas industrias transformadoras o
valor mais elevado para este indicador verifica-se entre os trabalhadores com contratos a

termo incerto (figura 6).
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Fonte: Contas proprias a partir de Quadros de Pessoal e Inquérito a Formacao Continua
(GEP/MTSSS)

Apesar da maioria dos intervenientes nas entrevistas ndo estabelecerem uma relagéo
direta entre o tipo de contrato de trabalho e o0 acesso a acBes de formacdo, verifica-se que na
empresa E, na opinido do seu representante da comissdao de trabalhadores, “(...) um
trabalhador que esteja na empresa apenas ha quinze dias, ndo vai logo para a¢bes de formacao
(...)”. Pressupde-se que o discurso aponte para a desigualdade de acesso para trabalhadores
com contratos a termo, que vai de encontro aos dados apresentados anteriormente.

Sera que a formacdo profissional reproduz, amplia ou mitiga as desigualdades de acesso?

O facto de o Cdédigo de Trabalho prever que apenas 10% dos trabalhadores tenham acesso
a acOes de formacdo continua por ano abre espaco para que existam assimetrias formativas. A
dimensdo das empresas introduz desigualdades de acesso a formacdo profissional, no sentido
em que os trabalhadores das empresas de maior dimensdo tendem a ter niveis de participacdo

em atividades de formacdo mais elevadas.
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Em comparacdo com o conjunto da economia, as empresas do setor automovel tém um
perfil mais igualitario do ponto vista do acesso as atividades de formacgédo das categorias de
trabalhadores. No entanto, também nesse setor existem desigualdades de acesso a formacéo
profissional de acordo com o perfil qualificacional, profissional e contratual dos
trabalhadores. Tal como foi possivel apurar em algumas entrevistas, as desigualdades de
acesso no seio das empresas do setor automodvel continuam a ser ampliadas pela escolha de
trabalhadores detentores de funcgdes chave com contratos de trabalho sem termo ou altamente
especializados em detrimento de trabalhadores ndo especializados com contratos de trabalho
mais precarios. Neste sentido, a formacdo profissional tende a reproduzir, pelo menos em
parte, desigualdades de acesso a nivel de qualificacdo, profissdo e de tipo de contrato de
trabalho.

2.3.2. Impactos da formacao profissional nos trajetos laborais

Partindo do pressuposto que a formacdo profissional contribui para o incremento de
competéncias para o desenvolvimento dos trabalhadores, até que ponto a participacdo nessas
atividades tem impacto nas carreiras e trajetos laborais? E poderdo esses impactos ser
assimétricos tendo em conta o perfil dos trabalhadores? Pelo facto de ndo existir informacéo
estatistica oficial em relacdo a esta questdo, os resultados apresentados baseiam-se apenas nas
visdes dos intervenientes das empresas em estudo.

A maioria dos responsaveis dos recursos das empresas em causa afirmou que a formacéo
profissional ndo tem uma relagdo direta com a progressdo de carreira. De acordo com o
responsavel de recursos humanos da empresa A, a formacdo profissional serve
fundamentalmente como uma “(...) ferramenta que vai contribuir para se elevar a pontuacao
na avaliacdo de desempenho (...)".

Nas empresas em estudo, é através da avaliacdo de desempenho que sdo detetadas as
necessidades de acGes de formacdo que irdo melhorar os pontos negativos da avaliacdo dos
trabalhadores, contribuindo desta forma para o desenvolvimento de competéncias, o que
podera possibilitar num futuro proximo a progresséo de carreira. A formacao é¢ também uma
estratégia usada para potenciar as competéncias de trabalhadores que se distinguem
positivamente:

“(...) os que demonstram maiores desempenhos ficam na linha da frente e quando surge a
oportunidade a empresa ira investir nesses trabalhadores como forma de reconhecimento pelo

desempenho praticado (...)” — responsavel de recursos humanos da empresa C.
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As empresas em estudo afirmam também que a melhoria do desempenho dos seus
trabalhadores deve-se em parte ao fornecimento de acdes de formacdo que foram detetadas
como necessarias para o desenvolvimento de competéncias, o que lhes permitira progredir ou
ascender na carreira, ou seja, a formacdo profissional contribui para a melhoria do
desempenho dos trabalhadores.

“(...) se na avaliagdo de desempenho este trabalhador tiver melhorias no seu
desempenho (...) existe mais probabilidade de ascender na carreira (...)” — responsavel de
recursos humanos da empresa A.

Nas empresas em estudo, a participacdo em agdes de formacgéo profissional contribui de
forma indireta para a mobilidade funcional, uma vez que quando surge uma vaga interna, 0s
trabalhadores poderao ter a oportunidade de progredir na sua carreira, de forma ascendente ou
vertical, dependendo do perfil da funcdo a que se candidatam e desde que detenham
competéncias necessarias para a nova funcdo — essas competéncias sdo em muitas situacdes
incorporadas ou desenvolvidas em contexto de formacdo. Esta ideia estd bem patente no
discurso do representante da comissdo de trabalhadores da empresa E: “(...) normalmente
existem vagas abertas e se as pessoas tém conhecimentos e formacdo suficiente podem
concorrer (...) A formacgdo abre portas para progredir em termos profissionais dentro da
empresa (...)".

Assume-se que a participacdo em acdes de formacdo tem impactos indiretos na
progressao na carreira e nos trajetos laborais dos trabalhadores, mas apesar de ser dada a
todos a oportunidade de concorrer a vaga interna, apenas alguns tém as competéncias e 0
perfil que a nova fungéo exige.

Nas empresas em estudo foi possivel recorrer indicios de que a aposta no investimento em
acOes de formacdo ndo é igual para todos os trabalhadores. O investimento em acGes de
formacdo para alargar e aprofundar competéncias dirige-se principalmente aos trabalhadores
com perfis de qualificagbes mais elevados e que desempenham fungdes chave. Por seu lado,
os trabalhadores menos qualificados tendem essencialmente a participar em acbes de
formacdo profissional para a atualizacdo de competéncias necessarias a execucdo de tarefas
habitualmente realizadas.

“(...) Um maior ndmero de horas de formagdo quando falamos de formacéo de
especializacdo. Mas, por exemplo, os operarios também tém (...) formagdo, mas mais numa
vertente préatica, on the job, (...) relacionado com o nivel de especializacdo que cada funcéo

requer (...)” — responsavel de recursos humanos da empresa A.
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De acordo com o que foi possivel apurar nas entrevistas, parece emergir a evidéncia de
que as acgdes de formagéo profissional poderéo ter impactos desiguais na mobilidade funcional
(e na progressao salarial), reproduzindo desigualdades de perfil sociolaboral. Os trabalhadores
menos qualificados participam tipicamente em ac¢des de formacéo de atualizacdo ou formacéo
inicial, enquanto os trabalhadores mais qualificados tém acesso a formagOes de
aprofundamento e alargamento de competéncias. Nesse sentido, a probabilidade de a
formacdo ser um fator de mobilidade salarial e funcional ascendente é maior entre 0s
trabalhadores mais qualificados.

A mobilidade funcional, nomeadamente horizontal, € também uma possibilidade dada aos
trabalhadores quando por alguma razdo ndo se adaptam a funcdo que desempenham
atualmente. Na empresa C o ajustamento do perfil obtém-se com o fornecimento das acGes de
formacdo aos seus trabalhadores, pois segundo o responsavel de recursos humanos “(...)
estamos atentos em insistir sempre na qualificacdo e no ajustamento das competéncias da
pessoa (...) do perfil da pessoa ao posto de trabalho que a pessoa estd a desempenhar (...)
depois de varias agdes de formacgdo ja conseguimos tirar essa conclusao (...)”.

Mas mesmo com acdes de formacao esse ajustamento poderad ndo ser efetivado, ou seja, 0
trabalhador podera ndo se adaptar a funcéo, assim sendo apurou-se nas empresas em estudo
que é dada a oportunidade de mudar de funcdo, pois é aproveitado um trabalhador que ja se
encontra integrado na cultura da empresa.

“(...) se existir uma pessoa que ndo se esta a adaptar tenta-se mudar funcionalmente
dentro da empresa alocando a outra fungdo ou outra carreira (...) aproveitar uma pessoa que ja
esta integrada na cultura da empresa (...)” — responsavel de recursos humanos da empresa C.

A mobilidade funcional podera ser vista também como uma recompensa ou
reconhecimento pelo facto do trabalhador tem aprendido e implementado as competéncias
ensinadas nas acdes de formacdo profissional. Este reconhecimento traz para o trabalhador
novas responsabilidades, mas também novos beneficios, tal como afirmou o responsavel de
recursos humanos da empresa D: “(...) ndo posso dar mais responsabilidades a um
trabalhador e ndo corresponder um aumento salarial (...)”.

A formagcéo profissional ndo tem, portanto, uma relagdo direta com os aumentos salariais
nas empresas em estudo, mas podera contribuir para o desenvolvimento de competéncias que
poderdo permitir a mobilidade funcional que por si s0 podera trazer para o trabalhador novas

regalias e beneficios, inclusive aumentos salariais.
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A contribuicdo da formacdo profissional para o incremento de competéncias dos
trabalhadores assumiu, portanto, uma relagdo essencialmente indireta, pois para as empresas
em estudo a formacdo profissional € um instrumento que corrige pontos fracos na avaliacao
de desempenho ou é usada como instrumento para apostar nas competéncias de trabalhadores
cujo desempenho é positivamente diferenciado.

O desempenho positivo dos trabalhadores permite a evolugdo na carreira, mas esta
evolucdo esta em muitos casos dependente da funcdo e do tipo de qualificacdo, ou seja, 0s
trabalhadores mais qualificados participam mais frequentemente em acgdes de formacédo
profissional para alargar e aprofundar competéncias, enquanto os mais desqualificados e com
funcbGes menos especializadas s@o participam, no essencial, em agdes de formacédo destinadas
a atualizar competéncias ja adquiridas. Apesar da informacéo recolhida ndo permitir retirar
conclusbes taxativas, parecem existir indicios de que o tipo de formacdo profissional
oferecida aos trabalhadores distingue-se consoante o perfil profissional e qualificacional dos
mesmos.

Neste sentido, o impacto da formacdo profissional podera variar consoante o perfil
sociolaboral dos trabalhadores, prejudicando os trabalhadores mais desqualificados. A
formagédo profissional assume o tipo inicial e a modalidade de atualizacdo para o0s
trabalhadores mais desqualificados (ndo Ihes permitindo evoluir na carreira), apenas lhes
permitindo atualizar competéncias necessarias para a execucao das tarefas ja desenvolvidas. A
formacdo profissional assume-se neste caso como pouco operativa a nivel de aprofundamento
e aperfeicoamento de competéncias que poderia permitir num futuro préximo que 0s
trabalhadores menos qualificados evoluissem na carreira ou até mesmo se movimentassem a
nivel funcional dentro da prépria empresa. No caso dos trabalhadores mais qualificados, os
tipos de formacéo a que tém acesso sdo mais operativas do ponto de vista das oportunidades

de mobilidade ascendente.
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Conclusodes

A formagdo profissional € um dos métodos que permite as empresas ultrapassarem 0s
obstaculos e desafios de uma economia em constante mudanca e dinamismo permanente,
capacitando os recursos humanos com qualificacbes e competéncias diferenciadoras que
permitem melhorias significativas a nivel produtivo e de desempenho.

Porém, o mercado de trabalho nem sempre € um cenério impulsionador de oportunidades
iguais para todos, pois se 0s seus atores ndo detiverem as competéncias necessarias e
valorizadas ndo poderdo estar em pé de igualdade com os outros trabalhadores que possuem
maiores competéncias adquiridas em atividades de aprendizagem.

Com o estudo realizado, pretendeu-se analisar as desigualdades no acesso a formacao
profissional no contexto das empresas do setor automdvel e 0s seus impactos nos trajetos
laborais.

Teve como base as seguintes hipOteses de investigacdo:  hipOtese 1 — 0 acesso a
formacdo profissional tende a reproduzir desigualdades sociolaborais, nomeadamente
desigualdades de qualificacdo, profissdo e de tipo de contrato de trabalho; hip6tese 2 — o
impacto da formacé&o profissional varia consoante o perfil sociolaboral dos trabalhadores.

Foram estudadas cinco empresas de dimensdo média, com atividade localizada no distrito
de Setubal, pertencentes ao setor automoével. Utilizando o método de entrevistas
semiestruturadas, foi possivel realizar dez entrevistas, cinco a responsaveis de recursos
humanos e cinco a representantes da comissdo de trabalhadores das mesmas empresas. A
investigacdo teve por base uma estratégia metodoldgica mista, quer qualitativa, pela analise
de contelido de entrevistas, quer quantitativa, com andlise de informacéo estatistica acerca da
formacéo continua em Portugal durante o ano de 2019.

Os resultados da analise permitiram demonstrar que a obrigatoriedade da formacao
profissional imposta leva a que as empresas tomem iniciativa de planeamento e fornecimento
de acbes de formacdo, sem que exista interacdo com os trabalhadores da definicdo das
mesmas.

Concluiu-se que o tipo de formagédo mais utilizado nas empresas em estudo é a formacao
ndo formal na sua vertente on the job. Observou-se que as empresas em estudo adotaram
como modalidades de formacéo profissional a formacao inicial para os novos trabalhadores
independentemente da funcdo e a formacdo continua de atualizacdo, de acordo com as
necessidades de ano para ano e da funcao.
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A andlise da relacdo entre a formacdo profissional e as desigualdades sociolaborais
baseou-se em dois eixos fundamentais: o acesso a formacao profissional (e sua intensidade) e
0 impacto da formacdo profissional.

A questdo da desigualdade de acesso foi analisada tendo por referéncia as qualificacdes
(habilitacOes escolares), a profissdo e o tipo de contrato. Concluiu-se que apesar do discurso
tipicamente universalista/igualitario dos entrevistados das empresas em estudo, segundo o
qual todos os trabalhadores tém o mesmo nivel de acesso as ac¢des de formacao, foi possivel
deslindar a existéncia de desigualdades de acesso a formacdo profissional segundo o perfil
qualificacional e/ou profissional, nomeadamente em relacédo a intensidade/qualidade das acoes
de formacdo. As desigualdades de acesso a formacdo profissional de acordo com perfil
sociolaboral dos trabalhadores (nivel de escolaridade, profissdo e tipo de contrato), sdo
evidenciadas pela informacdo estatistica do Inquérito a Formacdo Continua, embora o setor
automovel seja um setor comparativamente mais igualitario — o que pode ajudar a explicar,
pelo menos em parte, o discurso universalista/igualitario dos entrevistados. Os trabalhadores
mais escolarizados, com profissdes mais qualificadas e com contratos permanentes sdo 0s que
tém mais acesso a formacdo profissional. Num contexto em que o setor automovel enfrenta
mudancas e desafios associados as transi¢cdes climatica e digital, que obrigardo a requalificar a
forca de trabalho do setor, as desigualdades de acesso a formacdo profissional é uma
dimensdo critica a ter em consideracdo ao nivel das politicas publicas e das estratégias
formativas das empresas.

A desigualdade de impacto da formagdo foi analisada a partir dos seus efeitos na
progressao de carreira e/ou mobilidade funcional, mas também no plano salarial.

Nas empresas em estudo foi possivel concluir que a formacéo profissional ndo tinha uma
relacdo direta com a progressdo de carreira e/ou mobilidade funcional sendo apenas uma
ferramenta indispensavel da avaliacdo de desempenho.

Concluiu-se que é o desempenho dos trabalhadores que podera possibilitar a progressao
de carreira e/ou mobilidade funcional, onde a formagédo profissional serve apenas de
instrumento para a melhoria desse desempenho. Assim, assumiu-se que a participacdo em
acoes de formacéo profissional nas empresas em estudo tem impactos indiretos na progressao

de carreira e nos trajetos laborais dos trabalhadores.
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Quando surge uma vaga no interior da empresa, a oportunidade é para todos, mas, nem
todos os trabalhadores possuem as competéncias necessarias para o desempenho desta nova
funcdo, a razdo prende-se com o investimento em ac6es de formacdo ndo ser igual para todos.
As desigualdades de impacto das acdes de formacao na progressdo de carreira parecem estar
relacionadas com o tipo de formacdo a que trabalhadores com diferentes perfis sociolaborais
tém acesso. De acordo com a informac&o recolhida, ha indicios de que as empresas estudadas
optam por acOes de formacao do tipo de atualizacdo ou formacao inicial para os trabalhadores
menos qualificados, enquanto que para os trabalhadores mais qualificados tém formacéo de
maior aprofundamento e alargamento de competéncias.

Nas empresas em estudo constatou-se que a formacdo profissional ndo tem uma relagéo
direta com os aumentos salariais, mas podera contribuir para o desenvolvimento de
competéncias, melhorando o desempenho, o que podera potenciar/permitir a mobilidade
funcional e/ou progresséo de carreira.

Como limitac6es do estudo, foram encontradas dificuldades no acesso as empresas, pois
como estamos perante uma pandemia nunca verificada em Portugal e no mundo. As empresas
optaram por colocar alguns dos seus trabalhadores em teletrabalho ou até mesmo ficar em
confinamento obrigatério estipulado pelo Governo como forma de travar o avango da
pandemia.

Como se tratou de um estudo de caso, ainda que tenham sido analisados cinco casos
diferentes, ndo foi possivel recolher dados mais abrangentes, que permitam generalizar alguns
resultados e conclusBes. Nao foi possivel obter em tempo Util resposta favoravel por parte do
GEP quando questionado sobre a desagregacdo dos dois setores. No entanto, tendo em conta
que o setor 30 € bastante diminuto do ponto de vista do emprego, os dados agregados nao
desvirtuam a realidade existente no setor automovel. Por facilidade expositiva, referimo-nos a
informacdo agregada para estes dois setores como sendo referente ao setor automovel.

Este estudo permitiu responder a algumas questfes inicialmente colocadas, mas dele
emergiram também novas questdes e pistas de investigacdo, nomeadamente: analisar as
desigualdades de acesso a formacao profissional e o impacto da mesma tendo como referéncia
as heterogeneidades existentes entre os varios subsectores do setor automovel; estudar os
impactos desiguais da formacéo profissional durante e apds o fim ou diminuicdo da pandemia
COVID-19 nas empresas do setor automdvel, atraves de inquérito por questionario que
permita recolher dados mais abrangentes, que permitam generalizar algumas conclusdes, algo

que ndo é possivel em estudos de caso.
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Anexos
Anexo A — Guido da entrevista — Responsaveis de recursos humanos

Antes de se realizar a entrevista devo informéa-lo que todas as informacdes recolhidas se
destinam em exclusivo para a investigacdo sobre a pratica Formac&o Profissional que estou a
desenvolver no ambito da Dissertacdo do Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relagdes
Laborais do ISCTE.

Toda a informacdo fornecida é andnima e confidencial. A denominagdo social da sua
empresa, assim como o0 nome do entrevistado ou qualquer outro nome néo serédo identificados
em nenhum momento. Serdo ocultados e substituidos por letras de alfabeto de forma a se

poder organizar o material recolhido.

Mais informo que poderei facultar-lhe uma cdpia da dissertacdo final apos aprovagdo e

discussao.

= Apresentacdo do objetivo do estudo:

Nesta investigacdo procuramos estudar os perfis de acesso a formacdo profissional no

contexto da empresa.

1 - Informagéo geral:

Género:

Idade:

Formacdo Académica:
Funcéo:

Antiguidade na Organizacao:
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2 - Formacao Profissional

Para iniciarmos, qual o seu grau de envolvimento e de participacdo nha
organizacdo/gestdo de programas de formacdao realizados na empresa em que trabalha?
Na sua visdo, quais sdo 0s principais objetivos de um programa de formacéo?
executado na empresa onde trabalha? Com que intuito é fornecida a formacéo
profissional aos trabalhadores?

Qual o tipo de formacdo mais utilizado (formal, ndo formal e informal)? Como por
exemplo a formacgéo on the job.

Quais as modalidades/ variedades de formagéo profissional adotadas na sua empresa
(Inicial; Continua de atualizacdo, reciclagem ou promocao)? Quais as razdes que

motivaram essa escolha?

3 - Legislacdo da Formacdo Profissional

A sua empresa € regida por algum IRCT? Estabelece um maior nimero de horas de
formacdo/ano aos trabalhadores em relacdo ao estabelecido no Cédigo do Trabalho?
Na sua opinido, o numero de horas minimas estabelecidas pelo CT
(40h/anuais/Trabalhador) para acBes de formacdo é suficiente para satisfazer as
necessidades da sua empresa? Porqué?

Em média quantos trabalhadores sdo abrangidos por ano/por acdo de formacgédo? Qual

o critério de escolha dos trabalhadores? Porqué?

4 — Avaliacdo da formacéo

50

Apbs acles de formacao existe a avaliacdo da dessas acGes?
o Os trabalhadores terem aprendido os contetdos ensinados?

O Aumentos de produtividade?

©)

Aumentos de satisfacdo com o trabalho?

©)

Melhoria das condi¢es salariais dos trabalhadores?
o Alteracdes do seu perfil ocupacional?
Quem as realiza?

Até que ponto a formacéo profissional tem impactos na progressao na carreira dos
trabalhadores da empresa? A que niveis?



5 — Formacéo e Desigualdades

Quais os critérios utilizados na empresa para definir a participacdo em atividades de
formacéo profissional?

Tipicamente, os trabalhadores com menores qualificagdes tém menos acesso a
formacéo profissional. Isso também acontece na sua empresa?

O menor acesso a formacdo profissional também acontece em relacdo aos
trabalhadores com contratos a termo face ao verificado entre os trabalhadores com
contratos sem termo/permanentes ou entre trabalhadores contratados por via de
agéncias de trabalho temporario face aos trabalhadores diretamente contratados pela
empresa. Isso também acontece na sua empresa?

Para além da questdo do acesso a formacao profissional, até que ponto existem na sua
empresa “diferencas” ao nivel da duragdo da formagdo ou do investimento por
formando quando comparamos trabalhadores mais e menos escolarizados, com perfis
contratuais mais e menos seguros?

Parece-lhe que a formacdo profissional tem impactos semelhantes em relacdo aos
trajetos ascendentes (mudanca de ocupacao/tarefas, melhores salarios, contratos mais
seguros) dos trabalhadores no contexto da empresa ou fora dela, com comparamos
trabalhadores mais escolarizados/ menos escolarizados e trabalhadores com contratos

a termo/ sem termo?
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Anexo B — Guido da entrevista — Representantes da comissao de trabalhadores

Antes de se realizar a entrevista devo informéa-lo que todas as informacgdes recolhidas se
destinam em exclusivo para a investigacdo sobre a pratica Formac&o Profissional que estou a
desenvolver no ambito da Dissertacdo do Mestrado em Ciéncias do Trabalho e Relacdes
Laborais do ISCTE.

Toda a informacdo fornecida é andnima e confidencial. A denominagdo social da sua
empresa, assim como o nome do entrevistado ou qualquer outro nome nao serao identificados
em nenhum momento. Serdo ocultados e substituidos por letras de alfabeto de forma a se

poder organizar o material recolhido.

Mais informo que poderei facultar-lhe uma cépia da dissertacdo final apds aprovacédo e

discussao.

= Apresentacdo do objetivo do estudo:

Nesta investigacdo procuramos estudar os perfis de acesso a formacdo profissional no

contexto da empresa.

1 - Informacdo geral:

Género:

Idade:

Formacdo Académica:
Funcao:

Antiguidade na Organizacao:
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2 - Formacao Profissional

Para iniciarmos, qual o seu grau de envolvimento e de participacdo nha
organizacdo/gestdo de programas de formacéo realizados na empresa em que trabalha?
Como representante da comisséo de trabalhadores tem algum envolvimento nos planos
de formagéo?

Na sua visdo, quais sdo os principais objetivos de um programa de formacéo?
executado na empresa onde trabalha? Com que intuito € fornecida a formacéo
profissional aos trabalhadores?

Qual o tipo de formagdo mais utilizado (formal, ndo formal e informal)? Em todos os
trabalhadores € a mesma formacéo? Qual a mais utilizada?

Quais as modalidades/ variedades de formacgdo profissional adotadas na sua empresa
(Inicial; Continua de atualizacdo, reciclagem ou promocdo)? Quais as razbes que
motivaram essa escolha? Existe algum critério especifico para essa escolha) por
exemplo da de promocao é para todos os trabalhadores ou para os mais qualificados?

Com um contrato sem termo.

3 - Legislacdo da Formacdo Profissional

A sua empresa € regida por algum IRCT? Estabelece um maior nimero de horas de
formacdo/ano aos trabalhadores em relacdo ao estabelecido no Cédigo do Trabalho?

Na sua opinido, o numero de horas minimas estabelecidas pelo CT
(40h/anuais/Trabalhador) para acdes de formacdo é suficiente para satisfazer as

necessidades da sua empresa? Porqué?

4 — Avaliagdo da formagéo
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Apds acles de formacao existe a avaliacdo da dessas acGes?
o Os trabalhadores terem aprendido os contetdos ensinados?

O Aumentos de produtividade?

O

Aumentos de satisfacdo com o trabalho?

o

Melhoria das condi¢es salariais dos trabalhadores?
o Alteracdes do seu perfil ocupacional?
Quem as realiza?

Até que ponto a formagéo profissional tem impactos na progressao na carreira dos
trabalhadores da empresa? A que niveis?



5 — Formacéo e Desigualdades

Quais os critérios utilizados na empresa para definir a participacdo em atividades de
formacéo profissional?

Tipicamente, os trabalhadores com menores qualificagdes tém menos acesso a
formacéo profissional. Isso também acontece na sua empresa?

O menor acesso a formacdo profissional também acontece em relacdo aos
trabalhadores com contratos a termo face ao verificado entre os trabalhadores com
contratos sem termo/permanentes ou entre trabalhadores contratados por via de
agéncias de trabalho temporario face aos trabalhadores diretamente contratados pela
empresa. Isso também acontece na sua empresa?

Para além da questdo do acesso a formacao profissional, até que ponto existem na sua
empresa “diferencas” ao nivel da duracdo da formacdo ou do investimento por
formando quando comparamos trabalhadores mais e menos escolarizados, com perfis
contratuais mais e menos seguros?

Parece-lhe que a formacdo profissional tem impactos semelhantes em relacdo aos
trajetos ascendentes (mudanca de ocupacéo/tarefas, melhores salarios e contratos mais
seguros) dos trabalhadores no contexto da empresa ou fora dela, com comparamos
trabalhadores mais escolarizados/ menos escolarizados e trabalhadores com contratos

a termo/ sem termo?
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Anexo C — Grau de envolvimento e de participagéo na gestdo de programas de formacéo —
Responsavel RH

QUESTAO Qual o seu grau de envolvimento e de participacdo na
organizacdo/gestdo de programas de formacao realizados
na empresa em que trabalha?

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Sou responséavel pelos mesmos programas de formacéo,
passa tudo por mim, sou eu que faco e ponho em pratica o0s
programas de formagéo na empresa.
Responsavel RH A minha funcdo no departamento de Formacéo € SST, mas
Empresa B estou envolvido nas a¢des de formacgédo da empresa.
NOs temos avaliagio de desempenho, uma revisdo
semestral e que tendo em consideragéo essa reunido que as
chefias fazem com os colaboradores podera essas reunifes
essa avaliagdo de desempenho servir como input para o
plano de formacao depois nds temos outra questdo que é as
matrizes de qualificagdo, como somos uma empresa
certificada pela 1ISO 9001 nds tempos obrigatoriamente de
mostrar que as pessoas sao qualificadas para fazerem o0s
seus postos de trabalho, seja na linha os operarios, seja no
escritério ao nivel de todas as funcgBes principalmente na
area da qualidade e engenheira é onde a qualificacdo tem
um peso acrescido por causa de garantir as certificacoes,
garantir que o nosso produto tem a qualidade necessaria
para 0 nosso cliente. O processo € entdo temos o job
describs, os descritivos de funcbes que tém a
responsabilidade de cada posto de trabalho e também as
competéncias necessarias para desempenhar aquela funcao
e dai da descricdo de funcdo sai as qualificacdes, depois
Responsavel RH temos matrizes de qualificacdo em que para cada posto de
Empresa C trabalho para cada funcdo vai definir, por exemplo na
minha funcdo tenho de ter conhecimentos de legislacao
laboral, conhecimentos de negociacdo, sdo competéncias
ndo é a minha responsabilidade, a minha responsabilidade
é negociar com o sindicado, mas para isso tenho de ter as
competéncias para tal, tenho de ter as competéncias de
negociacgdo, depois nessas matrizes a minha chefia que é a
diretora da fabrica avalia-me e diz-me na negociacdo o
objetivo é ter numa escala de 1 a 4 é ter negociacgdo 4, eu
tenho 2 entdo quer dizer que existe uma gap, um desvio
entdo sdo esses desvios vao também para o plano de
formacéo, para fechar esse desvio entre o desvio 0 que é
esperado para a funcdo e o objetivo atingir, isto acontece
para todos os trabalhadores da fabrica da empresa, o
operario também tem um descritivo da fun¢do mas néo se
vai ao detalhe para dar formacdo ao operario, porque 0
operario aqui na empresa tem uma matriz de rotacdo que é
diferente, tem de ter ainda mais competéncias para
trabalhar em todos os postos de trabalho da sua equipa.
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Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E
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Aqui em fungdes mais de escritorios ndo vamos tanto pela
rotagdo, mas vamos mais pela qualificacdo e por vezes até
especializacdo para desempenhar aquela funcdo e aqui as
qualificagdes surgem. Juntando isto tudo nds juntamos
cada departamento tem um plano de formacdo, pomos a
pessoa no curso, fazemos a calendarizagdo vamos
acompanhando més a més e calendarizamos, todos os
meses sdo reportadas as horas de formagdo, quantas horas
atingimos do plano, todos os meses temos indicadores
quantas horas de formagdo fizemos e ao final do ano
verifica-se o total de horas de formacdo, esta area como
tem um requisito legal que é a fazer as horas de formacéo
obrigatdrias.

A minha equipa de recursos humanos tem cerca de 5
pessoas, existe uma que estd alocada a area de
desenvolvimento e formacdo, mas que a nivel de
estratégias sou eu que defino juntamento com essa colega
que esta afeta a area de desenvolvimento. Eu ndo chamo
formacdo, isto porque, a formagdo é uma das &reas de
desenvolvimento, mas sobretudo em  ambiente
multinacional a formacdo é vista como uma érea de
desenvolvimento.

Eu sou responsavel por todo o plano de formacdo da
empresa, 0 que eu faco é que por vezes faco sugestbes de
formacBes que eu acho que facam sentido com base em
alguns instrumentos que nds temos, ou entdo muitas das
vezes as proprias areas ou as proprias chefias nos véo
dando alguns inputs do que é que n6s poderemos entdo
fazer como formacdo, mas tudo o que é formacdo passa
por mim. Existe um plano de formacdo anual que é
realizado por mim, sendo que é feito para todos os
trabalhadores, pelo menos € tentado que sim, por vezes se
existir uma necessidade de formacdo pontual é solicitado a
mim e se fizer sentido é realizada, o nosso plano de
formacdo ndo é estanque, por exemplo nés no inicio do
ano, onde nds vamos buscar muito da nossa informacao
para desenharmos o plano é através da avaliacdo de
desempenho, nos avaliamos 0s nossos trabalhadores e
solicitamos no final dessa avaliacdo que as proprias chefias
ou colaboradores mencionem que necessidades de
formacdo é que tém para desenvolver as suas funcles e
com base nessa informagdo nos construimos o plano mas
ao longo do ano muitas das vezes ou as pessoas mudam de
fungdo ou existe alguma nova atualizacdo o nosso plano é
dindmico, se ha necessidades sdo acrescentadas novas
formacdes no plano.

Fonte: Elaboracao propria



Anexo D — Envolvimento dos representantes da comisséo de trabalhadores nos programas de

formacao

QUESTAO Como representante da comissio de trabalhadores tem algum

REPRESENTANTES
Representante Trab.
Empresa A
Representante Trab.
Empresa B

Representante Trab.
Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

Representante Trab.
Empresa E

envolvimento nos planos de formacao?

Participo através de sugestdes na definicdo dos planos de
formacdo para cada area e para cada funcionario.
Participo muito pouco no plano de formacdo, sO através de
ideias.
A formacgdo dada na empresa é sempre dada pela entidade
patronal, nés fazemos para conseguirmos negociagcdes com a
empresa alguns problemas com os trabalhadores tém em
termos da formacdo, os trabalhadores nos ouvimos e
passamos a informacdo aos RH, mas quem faz o plano de
formacdo € os recursos humanos nds como comissdo de
trabalhadores s6 intervimos se for necessario, porque se ndo
for necessario ndo o fazemos.
Como representante da comissao de trabalhadores ndo tenho
intervencdo na formacdo profissional, so existe intervencdo da
minha parte se a empresa ndo estiver a cumprir, ai nos
intervimos.
Tenho intervencdo no plano de formagdo da empresa através
de sugestdes.
O plano anual da formacao profissional da empresa tem o
contributo da comissdo de trabalhadores através de sugestdes
e quando € elaborado conta sempre com o contributo da
comissdo de trabalhadores através de sugestbes. Existem
canais proprios onde o préprio trabalhador pode falar
diretamente com a empresa, existe uma politica interna
suficientemente boa, muitos dos trabalhadores preferem falar
connosco, e nGs somos 0s porta-vozes, damos sugestdes de
acOes de formacGes e de trabalhadores com necessidades de
formagéo.

Fonte: Elaboracéo propria
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Anexo E — Percecdo dos principais objetivos programa de formacéo — Responsavel RH

QUESTAO Quais sdo os principais objetivos de um programa de

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH

Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

formacdo? E executado na empresa onde trabalha? Com
que intuito é fornecida a formacdo profissional aos
trabalhadores?
Melhorar as competéncias dos trabalhadores (skills) para
poderem desempenhar melhor o trabalho com alguma
vantagem para eles e para a empresa.
Obijetivo principal: Dotar os colaboradores com valéncias
capazes de satisfazer as necessidades da empresa e as
exigéncias do mercado e claro cumprir as exigéncias legais
de formacao.
Qualificacdo das pessoas e para adquirir competéncias é
estratégico, também tem a ver com o plano de qualidade e
os indicadores de qualidade que nds temos de ter nos
produtos que produzimos, também devido as certificagdes
que temos e as obrigacdes, e por isto € o intuito de a
formac&o ser administrada aos trabalhadores.
Quando falamos da formacao profissional estamos sempre
a falar no desenvolvimento do capital humano, no
desenvolvimento das competéncias, é esse o principal
objetivo da formacdo quando é fornecido aos trabalhadores
e de competéncias temos as hard e as soft skills, e o que
neste momento é importante sdo ambas muito importantes,
isto significa que existe areas de desenvolvimento que ndo
passam pela formacgdo profissional, mas por processos
como o coaching cross move. No desenvolvimento das
competéncias técnicas estd implementado na fabrica uma
vertente pratica, onde 70% da formacdo para melhorar ou
adquirir competéncias hard é prética, ou seja, a gestdo
formativa é s6 10% em sala, isto significa que a grande
area de componente do desenvolvimento é pratica, é o
saber fazer, o saber realizar do que a teoria.
O objetivo é que os trabalhadores tenham as competéncias
necessarias para desempenharem a funcdo que tem, outro
objetivo é que se sintam motivados se tiverem formacéo
para terem conhecimentos de outras competéncias as vezes
que ndo sejam totalmente o que eles fazem também motiva
as pessoas, nés temos por exemplo agora um catalogo de
formacdo aberto que ndo é para nenhuma area especifica
quem quiser pode ir ver a oferta que nos temos de
formacdo e pode-se inscrever e fazer a formacdo, o
principal objetivo € qualificar os trabalhadores para
desempenharem as suas funcdes da melhor forma para
serem mais produtivos e para estarem mais motivamos
tambem.

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo F — Percecéo dos principais objetivos programa de formacdo — Rep. Comisséo de

Trabalhadores

QUESTAO Quais sdo os principais objetivos de um programa de

REPRESENTANTES
Representante Trab.
Empresa A
Representante Trab.
Empresa B
Representante Trab.

Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

Representante Trab.
Empresa E

Legenda: S/O - Sem Opiniédo

formacio? E executado na empresa onde trabalha? Com
que intuito é fornecida a formacdo profissional aos
trabalhadores?

Principalmente € para o desenvolvimento de competéncias
e com isso aumentar o nivel de envolvimento das pessoas,
desenvolvimento de carreira e obviamente a produtividade
no essencial.

E que eles tenham mais conhecimento, que estejam sempre
atualizados, sempre preparados para tudo 0 que nos
aparece no dia-a-dia, eles tém que estar preparados para
todo o tipo de trabalho.

S/O

Os objetivos sdo dar resposta as necessidades da empresa
por um lado, para aumentar a performance dos
colaboradores e para aumentar o sucesso da empresa, por
outro lado a aposta no desenvolvimento das pessoas para
que desta forma a empresa se mantenha atrativa para essas
pessoas e potenciar o crescimento de cada colaborador.
Antes de mais para os trabalhadores adquirem melhores
conhecimentos para se desenvolverem e para
desempenharem a sua funcao, a sua atividade profissional e
depois também traz o retorno para a propria empresa.
Fonte: Elaboracéo prépria
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Anexo G — Percecdo dos tipos de formagdo — Responsavel RH

QUESTAO Qual o tipo de formacdo mais utilizado (formal, ndo formal

e/ou informal)? Como por exemplo a formagéo on the job.
RESPONSAVEIS

A formacdo utilizada na empresa segue um plano formal, ou
Responsavel RH seja, a formacdo € planeada, mas dentro a formagdo formal é
Empresa A utilizada a formacéo on the job principalmente quando falamos

a nivel de fabrica.

Adotamos todas as variantes da formacdo, mas devido a

pandemia (Ultimo ano) apostamos na formacdo formal a

distancia através do e-learning, isto mais para os colaboradores
Responsavel RH de escritdrio.
Empresa B A formacéo on the job adequa-se no ato da admissdo de novos
candidatos quando os colocamos 3 meses em contato direto
com 0s seus pares, isto verifica-se mais nos operarios da
fabrica.
O mais utilizado é a formacdo no posto de trabalho quando
falamos dos operérios € on the job claramente, nos escritorios é
a formacdo em sala também tem as solucdes e-learning a
distancia, mas isto tudo formal, ndo é informal, é formal segue
as regras.
Formacgéo on the job sim, ou formagdo em que existe uma
simulacdo pratica do trabalho em si. Ou seja muitas vezes ndo
se pode ir para as linhas de produgdo diretamente, entdo nos
temos salas preparadas para o efeito, isto significa que temos as
pessoas antes de ir para as linhas, as pessoas fazem na prética,
Responsavel RH preparam-se muito bem, uma vez que o nosso produto é um
Empresa D produto altamente complexo em termos técnicos exige, ndo se
pode ir para a linha e produzir sucata, por isso a componente
pratica para que sejamos bem-sucedidos, é o sabermos fazer.
Mesmo que a formacdo profissional por vezes tenha de ser
tedrica, ird ter sempre uma vertente pratica, isto para que as
pessoas percebam como € que aquilo funciona na pratica.
E formal e ndo formal, por exemplo n6s temos equipas mais de
operarios, muitas vezes € necessario terem formacdes de
atualizagdes de conhecimentos na area de higiene ou de
seguranca no trabalho ou de alguma forma de trabalhar, e as
chefias muitas vezes ddo formacdo, muitas das vezes eu nédo
tenho essa formacdo no plano e s6 depois da formacdo ser
administrada é que eu tenho conhecimento que a mesma
ocorreu, isto porque sempre que existe necessidade da-se
formacdo ndo necessita de estar no plano. A formacéo on the
job também é muito utilizada todas as pessoas que entram,
passam todas por um plano de integracéo.

Fonte: Elaboracao propria

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa E
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Anexo H — Percecdo dos tipos de formacdo — Rep. Comissdo de Trabalhadores

QUESTAO

REPRESENTANTES
Representante Trab.
Empresa A

Representante Trab.
Empresa B

Representante Trab.
Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

Representante Trab.
Empresa E

Legenda: S/O — Sem Opinido

Em todos os trabalhadores € a mesma formacdo? Qual a mais
utilizada?

Temos todo o tipo de formacao.

Temos formagéo formal em sala e formagéo ndo formal on the
job.

Todas séo utilizadas.

A formacao formal existe todos 0s meses.

N&o formal é trimestral no posto de trabalho.

S/O

E misto.
O mais comum € a formacdo formal é a formacdo com toda a
documentacdo desde folha de presencas, avaliacdo e toda a
organizacao prévia e é a mais quantificavel.
Temos formacdo on the job essa ndo pressupde existéncia de
registos formais, mas existe bastante nomeadamente quando
existe novos colaboradores existe sempre um periodo de duas
semanas de formagé&o on the job de 80h.
Ultimamente temos utilizado também a formacéo e-learning,
mas até ha um ano e meio utilizdvamos a formacdo no posto
de trabalho on the job no posto de trabalho pratico e fora do
posto de trabalho também.
Os membros da comissdo de trabalhadores a pedido de nés
préprios tivemos acdes de formacdo sobre a legislacdo
laboral, técnicas de comunicagdo, técnicas de negociacdo e
houve sempre abertura por parte da empresa para ouvir 0S
trabalhadores e as suas necessidades para melhorarem na
execucdo das suas funcgdes.

Fonte: Elaboracéo propria
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Anexo | — Percecdo das modalidades de formagdo — Responsavel RH

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

QUESTAO Quais as modalidades/variedades de formagcéo profissional

adotadas na sua empresa (Inicial; Continua de atualizago,
reciclagem ou promocéo)? Quais as razGes que motivaram
essa escolha?

As primeiras duas, a inicial e a continua de atualizacdo, a
inicial é sempre utilizada para todos os trabalhadores
guando integram a empresa, e a segunda mais utilizada é a
continua de atualizacéo, para relembrar e aperfeigoar
competéncias necessarias ao desempenho da funcao.
Apostamos na formac&o continua de atualizagéo e de
reciclagem para o grosso de funcgoes.

E especifica para situagdes pontuais e para algumas
funcbes chave no seio da empresa.

E ainicial e a continua, é as duas, utiliza todas, mas a mais
predominante utilizada é a continua de atualizacdo, a de
atualizagdo é muito utilizada, quando surge uma nova
norma, um novo requisito, ai existe uma atualizacdo dos
conhecimentos das competéncias.

Temos a formacdo inicial basicamente é dois dias em que
eu faco as boas-vindas em que fago a recegdo, entdo
durante dois dias estdo em sala e recebem a formacédo
inicial de todos os departamentos, desde a engenharia,
qualidade, em que durante dois dias estdo a receber aquela
informacdo é a maior componente teérica, recebem os
conceitos basicos do que é a empresa, existe uma panoplia
de conceitos em termos de qualidade que as pessoas tem de
saber, todo um conjunto de ética e de conduta que tem de
saber para poderem integrarem-se na organizagdo. Depois
desses 2 dias vao estar duas semanas em formacdo
profissional on the job, ou seja, j& estdo a trabalhar
juntamente com os chamados tutores, o tutor tem a seu
cargo duas ou trés pessoas onde lhes vai ensinar como
realizar as operacOes na vertente ja pratica e na vertente da
tal simulacdo de operacéo.

A inicial quando estamos a falar dos dois dias em sala €
para todos os trabalhadores da organizacdo, € transversal,
ja por exemplo quando é para um cargo de direcdo existe
até um plano de desenvolvimento de formac&o inicial, ai
ndo tem a formacdo inicial em Portugal, mas teve em
Espanha para ter essa formagdo. Mas em termos
transversais todos recebem a mesma formacgéo inicial,
depois existe &€ uma formacdo especifica para cada area
funcional, ou seja, para um cargo técnico é diferente, um
engenheiro tem a sua propria formacao inicial especifica,
existe uma parte transversal a todas as areas e existe uma
parte especifica a cada area funcional.

A formacdo continua quando se faz um diagndstico de
necessidades de formacdo que € a primeira fase, vai se
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Responsavel RH
Empresa E

70

detetar quais s@o as fontes, as fontes basicamente passam
por o processo de desenvolvimento, pela gestdo de
desempenho, pela avaliagio de desempenho dos
trabalhadores em que se vai verificar aquelas competéncias
que sdo menos positivas, aquelas competéncias onde o
lider tem que identificar para os seus colaboradores quais
sdo as areas que eles precisam de desenvolver. A outra
fonte € a atualizagcdo de conhecimentos, ai cria-se um
diagnostico e critérios de realizacdo, primeiro sdo aquelas
formacdes obrigatoriamente que tem de ser dadas, as que
por lei tenho de realizar essas sdo a primeiras a serem
dadas, as acOes de formagdo, como por exemplo uma
atualizacao de uma legislacdo laboral, existiu a alteracdo da
legislagdo laboral, a pessoa responsavel pela compensacdo
e beneficios ela tem de ir para formacédo obrigatoriamente,
porque existe uma diretiva que é obrigatorio uma norma de
qualidade, tem de haver uma atualizacdo dos
conhecimentos obrigatoriamente, a pessoa tem mesmo de
ter aquela formacdo para poder ser auditor interno por
exemplo, entdo € a propriedade numero 1, é o primeiro
critério, sdo as necessidades obrigatdrias de formacao para
alguns destinatarios que pela funcdo que exercem é uma
formacdo funcional eles tem de ter aquela formacéo.
Depois existe a formacdo continua que é aquela de
atualizacdo de conhecimentos situacfes novas, no qual
serve para que as pessoas tenham melhores conhecimentos,
antes desta formacao ainda vem a formacédo que surge da
avaliacdo de desempenho, ou seja, sdo 0S pontos menos
fortes que as pessoas tém, ou seja as competéncias tem de
ser desenvolvidas. E desta forma que os trabalhadores s&o
selecionados para formacéo.

Critérios de escolha:

1° O legal (exemplo: conducdo de empilhadores)

2° A falta de competéncias que provém da avaliacdo de
desempenho e que sdo essenciais ter para desempenhar a
funcéo, pelo levantamento das necessidades, para aumentar
as competéncias mais “fracas identificadas na avaliacdo de
desempenho)

3° Formacao continua de atualizacdo de conhecimentos.

A ética é a formacdo que todos os trabalhadores da
organizacdo tém de ter.

Temos sempre formagdo inicial, temos formagdes de
atualizagdo, formacBes de reciclagem também porque a
determinadas formacgdes que necessitam passado algum
tempo de reciclagem, de promocdo especificamente para
promover um trabalhador, mas sim quando um trabalhador
ja foi promovido se ndo tiver as ferramentas necessarias,
ou as competéncias necessarias € feita esse tipo de
formacdo. Se falarmos na area de contabilidade ou de
recursos humanos, se falarmos do Codigo do Trabalho ou



se falarmos de algumas diretrizes na area da contabilidade
estdo sempre a haver atualizacGes e nds tentamos sempre
que os trabalhadores acompanhem essas atualizagdes
promovendo formagdo. Em relacdo aos operérios a
formacdo continua de atualizacdo é mais a formacéo on the
job ou entdo por exemplo também tem de ser dado
formacdo de atualizagio ou de reciclagem nos
equipamentos de logistica, como €é o caso dos
empilhadores, pontes rolantes, plataformas elevatorias.
Fonte: Elaboracao propria
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Anexo J — Percecdo das modalidades de formacdo — Rep. Comissdo de Trabalhadores

QUESTAO Quais as modalidades/ variedades de formagao profissional

REPRESENTANTES

Representante Trab.
Empresa A

Representante Trab.
Empresa B

Representante Trab.
Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

Representante Trab.
Empresa E

Legenda: S/O — Sem Opinido

adotadas na sua empresa (Inicial; Continua de atualizago,
reciclagem ou promocéo)? Quais as razGes que motivaram
essa escolha? Existe algum critério especifico para essa
escolha? (por exemplo de promogdo é para todos o0s
trabalhadores ou para os mais qualificados? Com um
contrato sem termo?)

E organizada tendo em conta as competéncias gerais e as
competéncias especificas de cada funcionario necessarias
para a fungédo

Portanto ha formacdo que abrange todo o tipo de
funcionarios e outro nivel de formacdo que é destinada
para areas especificas.

Todos os funcionarios que tém interacdo direta com o
produto todos eles tém formacao de refresh, de atualizagéo,
de formacdes de tudo que sai de novo.

Formal ou ndo formal todos passam por isso.

S/O

Formacao continua.

Tudo depende daquilo que sdo as necessidades de
formacédo identificadas no inicio de cada ano.

Cada departamento identifica as suas necessidades, essas
necessidades vdo a uma validacdo por parte do diretor
geral, existe uma reunido onde s&o validadas essas
formacdes ou ndo e depois é mediante essa reunido que é
elaborado o plano anual de formagdo, onde ficam
calendarizadas todas essas acdes e € como eu digo depende
das necessidades de ano para ano.

E para todos.

Né&o se liga as qualificagbes, mas sim as necessidades de
cada departamento.

S/O

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo K — Percecdo da existéncia de IRCT na empresa — Responsavel RH

QUESTAO A sua empresa é regida por algum IRCT? Estabelece um maior

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

numero de horas de formacao/ano aos trabalhadores em relacao
ao estabelecido no Cddigo do Trabalho?
Sim, a empresa tem um IRCT, estabelece 0 mesmo numero de
horas de formacdo que o Cddigo do Trabalho. As horas de
formacdo profissional dadas aos trabalhadores na empresa sao
as 40 horas, no caso da fabrica como estamos a falar em
formacdo muita vez on the job, por vezes nédo é contabilizada.
Contrato Coletivo do Setor da Industria Automovel é o nosso
IRCT e este estipula 40h/anuais de formacdo para cada
trabalhador.
Sim, a empresa tem um contrato coletivo, estabelece 0 mesmo
namero de horas de formacdo que o Cddigo do Trabalho, ou
seja, as 40h anuais.
Em termos normais a empresa rege-se pela legislacdo normal as
40h anuais.
Sim a empresa tem um IRCT, estabelece igual nimero de
formacdo profissional que o Cddigo do Trabalho as 40h anuais
por trabalhador.

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo L — Percecdo da Existéncia de IRCT na Empresa — Rep. Comisséo de Trabalhadores

QUESTAO A sua empresa é regida por algum IRCT? Estabelece um maior

REPRESENTANTES
Representante Trab.
Empresa A
Representante Trab.
Empresa B
Representante Trab.
Empresa C
Representante Trab.
Empresa D
Representante Trab.
Empresa E

namero de horas de formagao/ano aos trabalhadores em relacao
ao estabelecido no Cédigo do Trabalho?

Sim é, claro tem IRCT do setor de atividade.

Sim tém IRCT.

Sim, estabelece 0 mesmo numero de horas anuais que o Cédigo
de Trabalho.

Sim tém IRCT.

Sim, estabelece 0 mesmo nimero de horas anuais que o Codigo

de Trabalho.
Fonte: Elaboracao propria
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Anexo M — Percecdo dos impactos da formacéo profissional na progressao de carreira -

Responsavel RH

QUESTAO  Até que ponto a formacéo profissional tem impactos na

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

progressao na carreira dos trabalhadores da empresa? A que
niveis?

A formacéo nasce da avaliacdo de desempenho, ndo estamos
a falar da avaliacdo inicial que essa é transversal a todos 0s
trabalhadores, e s6 depois dai é com as melhorias
implementadas pela formacao € que poderad haver progressao
na carreira, perante os resultados obtidos pela performance
dos trabalhadores ou pelos resultados obtidos por parte dos
trabalhadores quando dependendo sempre da funcdo que o
trabalhador desempenha como é ébvio, dai é que pode haver a
progressao do trabalhador.

Quando se faz anualmente a avaliacdo de desempenho, sdo
apontadas acGes de formacdo para melhorar os indices de
pontuacdo da avaliacdo, caso esses objetivos sejam atingidos
existe a possibilidade de progressao de carreira.

Posso afirmar que ndo € a formacéo que produz efeitos para a
progressdo, mas sim é a avaliacdo de desempenho que faz
progredir

A formacdo é apenas uma ferramenta que vai contribuir para
se elevar a pontuacdo na avaliacdo de desempenho.

A avaliacdo de desempenho é composta por um conjunto de
competéncias por funcdo que apos avaliacdo se verifica o
desempenho comportamental e técnico.

Nela se verifica uma necessidade que é satisfeita com acdo de
formagéo.

Ap0s boa avaliacdo sugere-se ou ndo a progressao de carreira,
que devera ser devidamente sustentada e onde se inclui todo o
processo e historico do funcionario.

N&o tem uma relacdo direta na maioria dos trabalhadores,
embora nds tenhamos um exemplo que € nos técnicos de
manutencdo, digamos que ndo existe uma relacdo direta entre
eu fazer formacdo e a progressao de carreira, ou seja, nao é
adquirir créditos, ou seja eu fago uma formacéo, por exemplo
eu faco 50 formacGes e depois sou promovida,
ascendentemente, ndo acontece, ndo existe uma relacéao direta,
embora o desempenho esta relacionado com a conquista dos
objetivos e tudo isso, mas ai ja entra muitas outras questdes
como a nivel de potencial das pessoas, questdes de lideranca,
subir em termos de lideranca ja querer umas competéncias
mas claro que a formag&o ajuda e € muito importante mas nao
determina, na manutencdo por exemplo que é a qualificacdo
dos técnicos de manutencdo, em termos mais técnicos, como
em termos de eletricidade, mecatronica, robotica, automacao
industrial, numa fabrica existe competéncias técnicas que sao
necessarias e cada vez mais as fabricas estéo robotizadas ndo
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Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

80

é, aqui na nossa fabrica ainda dependemos muito da méo-de-
obra humana, mas também sdo investimentos muito caros e
aqui existe um equilibrio, isto para explicar que cada vez mais
a equipa de manutencdo tem que ser uma equipa qualificada,
para 0s incentivar criamos 6 niveis, 6 patamares técnicos de
manutengdo que correspondem com a progressao do contrato
coletivo de trabalho, técnico 1, 2, 3, técnico de manutencao
industrial, depois passa a técnico 1 e que sé evolui dentro da
carreira técnica, porque la esta € uma carreia muito técnica, se
adquirir e frequentar as formacdes e de as implementar, entéo
foi feito um procedimento interno para definirmos essa
escala, essa progressdo para os técnicos de manutencdo , mas
depois nas outras funcdes ndo existe essa relacdo direta,
depois aqui existe a intervencdo de vérios fatores, até o
proprio contrato coletivo determina a progressdo por
antiguidade. N&o existe uma relacdo direta a curto prazo, mas
estd implicita, mas a longo prazo verifica-se que sim existe
relacdo e oportunidades de desenvolvimento.

Quando se faz um processo de desenvolvimento, nao
contando com a formacdo de atualizagcdo, mas o grande filé
mignon de nds nos recursos humanos € sempre 0s projetos de
desenvolvimento, o nosso objetivo é formar 0s nossos
trabalhadores internamente, ndo quero um recrutamento
externo, quero um recrutamento interno, o que é feito é
colocado um anuncio interno com 0s requisitos e 0s
trabalhadores internamente candidatam-se quando é visto que
existe algumas competéncias que falta ainda para
desenvolver, entdo ai entra a formacdo, ajudando na
progressao de carreira ou mudanca de funcéo.

N&o tem impactos, ainda néo se sente isso na empresa. Se por
exemplo haver uns trabalhadores em recursos humanos como
administrativo e depois for tirar uma licenciatura ai sim pode
ter impactos, porque é na area onde esta a trabalhar, ja
aconteceu termos pessoas que estdo a tirar licenciaturas e
estarem noutras areas, mas quando existe uma vaga interna
candidatam-se dentro da &rea deles e ai claro o vencimento
altera. Nés utilizamos muito o recrutamento interno, sempre
que existe oportunidade de uma vaga em aberto, antes de
irmos fora, primeiro comunicamos internamente para dar
oportunidade aos trabalhadores que ja temos.

Fonte: Elaboracéo propria



Anexo N — Percecdo dos impactos da formacao profissional na progresséo de carreira. Rep.

Comissao de Trabalhadores

QUESTAO  Até que ponto a formacéo profissional tem impactos na

REPRESENTANTES

Representante Trab.
Empresa A

Representante Trab.
Empresa B

Representante Trab.
Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

Representante Trab.
Empresa E

progressao na carreira dos trabalhadores da empresa? A que
niveis?

Sim nds temos uma ideia de progressdo de carreira que ndo é
sO vertical é horizontal também, a formacéo contribui para o
desenvolvimento de carreira do colaborador ou
colaboradores, mas nao tem que significar no imediato uma
progressao vertical.

O objetivo é dotar os colaboradores com competéncias que
Ihes permitem realizar o trabalho que fazem de forma mais
eficiente e produtivo e prepara-los para desafios novos.

Se esse desafio novo significar uma progressdo vertical sera
feita, mas ndo € esse 0 objetivo imediato da formacéo
profissional.

Sim progridem nas fungdes deles, um exemplo pratico. Um
operario inicia com o nivel de bronze. Apos as formacdes se
obtiver resultados nos testes acima dos 80% passa para o
nivel de prata. Depois apds formagbes com mais testes acima
dos 80% vai para o ouro.

Cada aumento de nivel traz para o funcionario aumento de
salario e de categoria.

Sim tem impactos indiretos principalmente quando falamos
de operéarios e passarem a team lideres (chefe) e ai quando
passam o0s ordenados sdo ajustados a funcdo dele. Se lhe é
dada a formacdo ele tem mais probabilidade de subir na
carreira neste caso a chefe de linha, lider de equipa, e eles ao
terem formacdo e subirem claro que terdo alteracdo no
salario.

Diria ao contrario, esta relacionado a pessoa que demonstra
um bom desempenho e um elevado potencial é identificado
como talento.

Se for identificado como talento ha um maior esforco no
sentido de desenvolver essa pessoa e dar-lhe mais formagoes.
Em termos de avaliacdo de desempenho temos esses varios
tipos de progressdo: vertical quando a pessoa progride para
um nivel superior ao da funcdo que atualmente desempenha e
horizontal que é ao mesmo nivel onde a pessoa troca de area
ou funcdo dentro do mesmo nivel de responsabilidade.

Mas isso sO depende da avaliacdo de desempenho de cada
pessoa e nao esté diretamente relacionado com a formacgao.
Pode estar de forma indireta pois uma pessoa que recebe cada
vez mais formagdes adquire mais conhecimentos e reline mais
condic@es para progredir.

Sim abre portas de uma evolugdo dentro da empresa, nos
temos uma tabela salarial, ndo quer dizer que as pessoas ao
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terem formacdo automaticamente progridam ou tenham um
aumento salarial, normalmente existem vagas internas abertas
e se as pessoas tém conhecimentos e formacao suficiente
podem concorrer a determinada vaga por isso eu estar a dizer
que ter mais formacéo abre portas para progredir em termos
profissionais dentro da empresa, para qualquer trabalhador.
Nesta empresa a politica interna existente € que se um
trabalhador chegar ao fim do contrato e tiver uma boa
avaliacdo passa aos quadros da empresa, se 0 posto de
trabalho se mantiver, caso tenha uma avaliagdo menos boa, e
a empresa ndo pretenda passar para 0s quadros da empresa 0s
trabalhadores, tem de haver uma justificacdo da parte da
empresa para a comissdo de trabalhadores.
Fonte: Elaboracao propria



Anexo O — Percecdo dos critérios de defini¢do de participagdo em atividades de formacao

profissional — Responsavel RH

QUESTAO Quais os critérios utilizados na empresa para definir a

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH

Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

participacao em atividades de formacao profissional?
Primeiro as obrigaces legais a nivel da formag&o profissional
e as exigéncias legais que cada posto de trabalho exige,
depois as necessidades provenientes da avaliagdo de
desempenho e por fim a especializacdo de alguns
trabalhadores esta o critério relacionado com o nivel de
responsabilidade de cada posto de trabalho.

Todos os funcionarios estdo incluidos nas formacdes, mas
existem departamentos que tem mais formacéo que outros, as
formacbes especificas de cada funcdo. Geral para todos,
especificas para algumas funcbes de determinados
departamentos.

Os critérios de escolha dos trabalhadores tém haver primeiro
com as obrigatorias que sdo transversais a todos 0s
trabalhadores, depois as que surgem das necessidades que as
chefias levantam, dizem que existem determinados
trabalhadores que necessitam de formacéo, e é por ai que nés
vamos pela indicagdo da chefia ou se é de uma determinada
area que é necessaria haver uma formacdo especifica dos
colaboradores abrangidos nessa &rea, ou seja 0s critérios
seguem sempre essa ldgica, também existe formacdes que sao
exigidas para desempenhar o trabalho e ai também sdo dadas,
temos muita formacdo da higiene e seguranca. Muitas das
vezes também somos muito solicitados a mostrar evidéncias
como 0s nossos trabalhadores tém formacdo como o
certificado de empilhador, formagdes obrigatorias.

1° Critério é os requisitos obrigatorios por lei, ou relacionados
com os requisitos de qualidade, ou seja, eu tenho de ter a
formacdo obrigatdria.

2° Critério € o desenvolvimento para uma determinada funcéo
proveniente de um novo produto, ou uma nova maquina, onde
o trabalhador necessita obrigatoriamente de adquirir um novo
conhecimento.

3° Critério é proveniente do processo de avaliagdo de
desempenho, onde se verifica no desenvolvimento do
trabalhador, onde esse necessita de adquirir algum
conhecimento para poder e logo desenvolver, uma mais-valia
para a organizagdo. Todos os trabalhadores ttm o mesmo
acesso a formagdo, os temporarios ainda mais investimento
principalmente na formacdo inicial, o acompanhamento a
estes trabalhadores ainda é maior, isto porque também cabe
aos tais tutores ou responsaveis avaliar as pessoas com
potencial para percebemos se realmente temos pessoas com
capacidades futuras para desempenharem funcbes como por
exemplo de lideres. O trabalho temporario para mim é um
meio de recrutamento.
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Os critérios de escolha tém a ver com as necessidades
identificadas provenientes da avaliagdo de desempenho e
depois ainda temos um leque de formacdes online onde o
trabalhador pode escolher a formagdo que quer para tirar,
temos uma plataforma online, ou seja qualquer trabalhador
pode-se inscrever e ter acesso as formacdes disponiveis. A
empresa é que comprou uma plataforma de e-learning para 0s
trabalhadores terem mais acesso a formacdo e a contetdos
que pretendem ter alguns conhecimentos.
Fonte: Elaboracao propria



Anexo P — Percecdo dos critérios de defini¢do de participacdo em atividades de formagéo

profissional — Rep. Comissdo de Trabalhadores

QUESTAO Quais os critérios utilizados na empresa para definir a

REPRESENTANTES

Representante Trab.
Empresa A

Representante Trab.
Empresa B

Representante Trab.
Empresa C

Representante Trab.
Empresa D

participacao em atividades de formacao profissional?

Todas as pessoas tém acesso a formacdo sem haver
desigualdades, o que € feito € uma analise das necessidades
de formacdo tendo em conta aquilo que ja falei na resposta
anterior, tendo em conta as caréncias em determinadas areas
de atuacdo, relativamente a produtividade, aos resultados que
estdo a ser obtidos, a novos projetos que estdo a ser
desenvolvidos.

Planificar as agdes de formacdo em geral por exemplo
comportamental, desenvolvimento de competéncias a nivel de
informatica e de linguas, etc. que para nos isso é formacéao
transversal, e sdo canalizadas a maioria das pessoas com
necessidades comuns a todos e depois sdo identificadas as
necessidades mais especificas, por exemplo formacdo em
produto, em coisas mais especificas, e sdo canalizadas as
pessoas que tem necessidade de ter esse tipo de formacéo e
que nos precisamos que elas tenham esse tipo de formacéo
para realizar esse tipo de trabalho.

Obviamente que hé& anos que ha pessoas que ndo tém esse tipo
de formacdo especifica que nos achamos que ndo ha
necessidade de investir neste tipo de formacdo especifica ou
porque a pessoa ja teve ou porque neste momento na funcgao
que ocupa nao ha necessidade especifica de formacéo.

Agora todas tém acesso a formacdo transversal, ndo ha
discriminagao.

N&o, todos eles tém formacdo. Sdo varios departamentos,
vérias funcBes, e todas elas tém formacgdo. E em todos os
niveis.

A formacdo é da responsabilidade da empresa e do
departamento de recursos humanos, eles é que sao
responsaveis pela formacdo administrada na empresa,
podemos dar sugestdes ou se for necessario chamar a empresa
a atencdo, mas o critério de selecdo é feita pela empresa,
como representante da comissao de trabalhadores ndo tenho
intervencéo.

Todos. Os critérios sdo todos. Toda a gente tem igual acesso a
acOes de formacdo, de acordo com as prioridades que sdao
definidas no inicio de cada ano.

Qualidade, prazos de entrega, 0s custos, a produtividade
normalmente sdo os pilares transversais, mas depois depende
da especificidade de cada ano, e o contexto das alteracfes de
processos que impliquem uma atualizacdo de conhecimentos
das pessoas, mas isto ndo estd de todo relacionado com a
funcdo da pessoa e se esta é ou ndo qualificada, depende das
prioridades da préopria empresa.
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Quem define os critérios € os RH mas nds damos sempre
sugestdes, tendo em conta as necessidades dos trabalhadores e
da empresa.

Fonte: Elaboragéo propria



Anexo Q — Percecdo do Numero de Horas Anuais de Formacao — Responséavel RH

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

QUESTAO Na sua opinido, o nimero de horas minimas estabelecidas

pelo CT (40h/anuais/Trabalhador) para acGes de formagéo
é suficiente para satisfazer as necessidades da sua empresa?
Porqué?

N&o € suficiente para satisfazer as necessidades da
empresa, nem dos trabalhadores, como € necessario o
aperfeicoamento e aprendizagem ao longo do tempo,
devido a novas exigéncias tanto a nivel do produto como a
nivel de competéncias comportamentais, as 40h nunca sao
suficientes.

Tendencialmente damos mais ou menos as 40h/anuais, mas
em funcbBes chave damos mais horas numa média que
ronda as 100h/ano.

As acdes de formacdo para fungdes técnicas sdo as que
envolvem mais trabalhadores e mais horas de formacéo,
alias formacdao permanente.

Numa forma geral as 40h/anuais s&o dadas de acordo com
as necessidades a cobrir e fazemos um esforco para as
cumprir.

Depende, 14 esta, existe situacbes individuais que se calhar
as quarenta horas podem ndo serem necessarias, depende
em funcbes altamente especializadas e qualificadas as
quarenta horas ndo sdo suficientes, para um operario é
suficiente, depende da qualificacio e do nivel de
responsabilidade da funcdo, quarenta horas por exemplo
em formacdo de certificacdo de qualidade ou mesmo
formacdo em legislagdo 40 horas ndo é suficiente é mais
que uma acdo de formacao e por vezes essa acdo tem mais
de 40 horas, e se for de certificagdo por exemplo aquelas de
certificar para auditorias ou para ter um grau de
especializacdo ou qualificante ai é mais como por exemplo
uma pos-graduacdo, ou aquelas formacbes que atribuem
niveis de qualificagcdes como o0 ensino superior, como uma
licenciatura.

Em termos normais a empresa rege-se pela legislacdo
normal as 40h anuais, mas ndo significa que haja grupos
especificos de trabalhadores que normalmente até
necessitam de fazer mais horas de formacdo, eu por
exemplo sou um adepto dos processos de desenvolvimento
internacionais, ou seja, deslocar um trabalhador para uma
outra fabrica, no estrangeiro, para um pais qualquer, para
poder receber essa formacéo, e ai ndo estamos a falar de
quarenta horas, ai estamos até a falar em meses de
formacéo, existe também situacdo para cargos de maior
responsabilidade até pode ser de um ano de formacdo, no
qual ¢ mandado para a “selva” e depois se sobreviver esta
em posicdo de poder assumir posi¢oes de direcéo.

Aqui quando falamos nestas formagdes de mais horas
podemos estar a falar de um eletricista ou de um
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mecatronico, uma pessoa de manutengcdo mecanica, porque
0s equipamentos normalmente estdo numa outra lingua e a
melhor forma de obter essa competéncia é irem de
formacdo para o pais mée, ndo é se aprender a lingua em
sala de aula que ele vai aprender a arranjar e a verificar a
operacdo da maquina, € necessario ter a formagdo na
pratica para obter as competéncias.

A empresa tem uma situagdo muito boa, a formagéo
sempre que existe possibilidade e disponibilidade das
pessoas, s6 ndo tem formacdo quem ndo quer, 0S
trabalhadores por vezes estdo tdo atarefados no seu dia-a-
dia que por vezes nédo tem disponibilidade para formacao.
Fonte: Elaboracédo Prépria



Anexo R — Percecdo da relacdo entre qualificacfes e formacéo profissional — Responsavel RH

QUESTAO Tipicamente, os trabalhadores com menores qualificaces tém

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

menos acesso a formacao profissional. Isso também acontece
na sua empresa?

N&o, porque todos os trabalhadores recebem a formacédo
direcionada para o seu posto de trabalho.
Na empresa existe igualdade de oportunidades para todos por
funcdo, caso contrério ndo existiria coordenacao de equipas.
Pessoas que ndo tém necessidades de formacdo ndo se faz,
outros que tém necessidades fazem formacéo.
E normal acontecer se delinear um conjunto de acbes de
formacdo que s@o recomendadas pela avaliagdo de
desempenho.
N&o, nédo existe uma relagdo entre as qualificaces e 0 acesso
a formacdo porque todos os trabalhadores tém o mesmo
acesso a formagdo primeiramente legal e depois tendo em
conta as necessidades de cada um mas ndo existe uma
relagdo, até pelo contrario, se existir muita falta de
qualificacbes e competéncias esses trabalhadores tém mais
acesso a formacdo para poderem melhorar as suas
competéncias e adquirir  qualificacbes, para seu
desenvolvimento e como consequéncia para melhor
desempenho da organizacao. N&o, até tende a ser ao contrario,
isso verifica-se muito nos operarios, no posto de trabalho,
aposta-se mais naqueles que precisam mais de formacao, pois
aqui é tudo muito medido por isso é que este setor € muito
intenso de desenvolvimento de recursos humanos muito
exigente porque as pessoas precisam mesmo de saber, porque
para além de todo 0 nosso produto € muito especifico e tem
um rigoroso processo de qualidade, logo os trabalhadores tém
de ter as competéncias para o fazerem.
N&o, ttm 0 mesmo acesso e muitas vezes até tém mais, ou
seja, 0 que eu quero dizer que tendo em conta a especificidade
do produto que produzimos, necessitam de formacgdo sempre,
Ou seja nem que seja sO para recrutar alguns conceitos em
termos praticos de como é que tem de ter cuidado para fazer
face ao produto, ou seja existe uma formacdo continua,
sobretudo a nivel de conceitos de qualidade, seguranca no
posto de trabalho o fazer bem a primeira.
Na nossa empresa ndo ha essa discrepancia, todos os
trabalhadores tém o mesmo acesso a formacdo na empresa,
tem toda a formagdo como todos os outros trabalhadores da
mesma funcdo, formacdo on the job, formagdo em
empilhadores, ndo existe a distingdo entre os trabalhadores
temporarios e os restantes trabalhadores.

Fonte: Elaboracéo propria
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Anexo S — Percecgdo da Relacdo entre qualificagfes e formacéo profissional — Rep. Comissao

de Trabalhadores

QUESTAO Tipicamente, os trabalhadores com menores qualificagdes tém

REPRESENTANTES

Representante
Empresa A

Representante
Empresa B

Representante
Empresa C
Representante
Empresa D

Representante
Empresa E

menos acesso a formacao profissional. Isso também acontece
na sua empresa?

N&o isso ndo é tido em conta no planeamento da formacéo, o
que é tido em conta ¢ a funcdo que ocupa, as necessidades
para desempenhar essa funcao ou uma funcgéo futura.
Isso é indiferente. A formacdo académica dos funcionarios
ndo implica o trabalho deles do dia-a-dia. O que rege ali é a
experiéncia profissional de cada funcionério.
Isso ndo acontece na empresa, a formacédo é dada a todos os
trabalhadores ndo tem a ver com isso.
N&o, a formacdo € para todos, a qualificacdo ndo dita as acdes
de formagao.
N&o se verifica isso na empresa, todos tém 0 mesmo acesso a
formacdo tendo em conta a funcdo e a necessidade de acbes
de formacdo para a fungéo.

Fonte: Elaboracéo prépria
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Anexo T — Percecéo da relagéo entre contrato de trabalho e formagéo profissional —

Responsavel RH

QUESTAO O menor acesso a formagcao profissional também acontece em

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH
Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

relacdo aos trabalhadores com contratos a termo face ao
verificado entre os trabalhadores com contratos sem
termo/permanentes ou entre trabalhadores contratados por via
de agéncias de trabalho temporéario face aos trabalhadores
diretamente contratados pela empresa. Isso também acontece
na sua empresa?

N&o, muito pelo contrario os trabalhadores com contratos a
termo, temos muitos casos em que tém mais formacdo do que
pessoas que estdo com contrato sem termo, isto porque
requerem um maior apoio e formacao para desempenharem a
sua fungdo com sucesso.
A formacdo é fundamental, a pessoa que se recuse a ter
formacdo ndo evolui, o investir na formacéo é fundamental.
O setor automovel é um exemplo de necessidade de formacao
constante e permanente, ndo se verifica desigualdade entre
trabalhadores, a formacdo é dada tendo em conta as
necessidades, ndo as qualificagcbes nem o tipo de contrato que
o trabalhador tem dentro da empresa.
N&o todos ttm o mesmo acesso a formacdo, claro tendo em
conta também as necessidades da empresa e dos trabalhadores
para 0 desempenho da fungdo com sucesso, os trabalhadores
temporarios sdo tratados como trabalhadores da propria
empresa tem acesso a tudo igual, formagdo também. O tipo de
contrato nao tem relacdo com o0 acesso nem 0s critérios de
escolha para a formacgéo na empresa.
Os trabalhadores temporarios inicialmente, por exemplo
admito um grupo que comegou hoje a ter formacdo, as
pessoas de trabalho temporario para nés como empresa nao
significa vir fazer o trabalho e ir embora, a empresa de
trabalho temporario € vista como uma forma de recrutamento,
para fazer face aos aumentos de volume. A minha realidade é
que os trabalhadores tém formacdo inicial em sala dura dois
dias e a formacdo no posto de trabalho comeca e dura até um
més e intensivamente e é ai que o responsavel verifica que o
colaborador tem as competéncias para continuar ou néo.
20% dos trabalhadores de producdo sdo de trabalho
temporario, para que a empresa possa ser agil e flexivel, tem
haver com picos de producéo.
A formacdo profissional dada na empresa nunca tem haver
com o trabalhador em si, mas sim com as necessidades
identificadas, por isso, ndo tem qualquer influéncia o tipo de
contrato, mesmas qualificagdes.

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo U — Percecdo da relagdo entre contrato de trabalho e formacéo profissional — Rep.

Comissao de trabalhadores

QUESTAO O menor acesso a formagcao profissional também acontece em

REPRESENTANTES

Representante
Empresa A

Representante
Empresa B

Representante
Empresa C

Representante

Empresa D

Representante
Empresa E

relacdo aos trabalhadores com contratos a termo face ao
verificado entre os trabalhadores com contratos sem
termo/permanentes ou entre trabalhadores contratados por via
de agéncias de trabalho temporéario face aos trabalhadores
diretamente contratados pela empresa. Isso também acontece
na sua empresa?

Também ndo existe discriminagdo inclusive em areas muito
especificas damos formacao a pessoas que estdo vinculadas a
noés em prestacdo de servicos e temporérios. Por vezes
contratamos técnicos qualificados em determinadas areas em
prestacdo de servigos e os mandamos para formagOes para
estarem ao mesmo nivel de qualidade que as nossas equipas
internas, portanto ndo fazemos esse tipo de discriminacéo
E tudo igual.
O que entra de novo comeca do zero e tem que passar pelas
formacdes todas que a mesma pessoa que esta la ha 10 anos.
Num ano é-lhe imposto num espaco de 3 a 4 meses
principalmente para o processo online é-lhe injetado de uma
vez s6 30 a 40 testes para fazer porque os outros com a
mesma funcao ja o fizeram.
Os antigos vao fazendo com tempo o refresh, com testes de
refresh das novas tecnologias, novos conhecimentos, e algum
refresh de matérias que nao sofreram alteracGes, para nao se
esquecerem dos procedimentos.
N&o, todos os trabalhadores tém formacgédo inclusive os
trabalhadores temporérios, todos tém o acesso a formacao
igual, claro que direcionado para a funcdo que desempenham
na empresa.
O acesso é exatamente 0 mesmo.
Posso acrescentar que existem &reas que exigem mais
atualizagBes ou conhecimentos (areas mais sujeitas a receber
mais formacdes).
Normalmente tém o mesmo acesso, todos tém a mesma
formacdo inicial, mas um trabalhador que esteja na empresa
apenas ha quinze dias, ndo vai logo para a¢des de formacédo,
primeiro tem que se adaptar, e depois do periodo de
adaptacdo ai sim, ir-se-4 apostar no desenvolvimento e
aprendizagem através da formacdo, mas isto ndo tem ligagéo
com o tipo de contrato, porque todos tém o0 mesmo acesso a
formagéo na empresa.

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo V — Percecdo da relagéo entre contrato de trabalho/qualificagdes e duragdo da

formacéo profissional — Responsavel RH

QUESTAO Para além da questio do acesso a formacéo profissional, até

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

Responsavel RH

Empresa D

Responsavel RH
Empresa E

que ponto existem na sua empresa “diferencas” ao nivel da
duragdo da formagdo ou do investimento por formando
quando comparamos trabalhadores mais e menos
escolarizados, com perfis contratuais mais e menos seguros?

N&o, podemos sim identificar um maior numero de horas de
formacéo quando falamos de formacdo de especializacdo, mas
como por exemplo os operarios tambem tém muitas horas de
formacdo, mas mais numa vertente pratica, on the job, isto
ndo esta relacionado com o contrato de trabalho, mas sim com
o0 nivel de especializacdo que cada funcdo requer.

A empresa cumpre as 40h anuais ou por vezes da mais tudo
depende da formacdo se é geral se € especifica, mas por
exemplo quando se contrata um funcionario novo, este é
sujeito a 3 a 4 meses de formacdo intensiva para ficar a par
com os funcionarios antigos que tém a mesma funcéo.

As diferengas sdo que 0s menos escolarizados tém mais
acesso a formagdo como visto na resposta anterior, o tipo de
contrato ndo tem uma relacdo direta, até tem tendéncia a
terem mais formacdo os trabalhadores com contratos
temporarios para poderem mostrar 0 seu potencial para
passarem para a empresa.
Né&o existe diferengas, pois por vezes os cargos de chefia tém
um maior namero de horas de formacdo mais intensivo, mas
os trabalhadores de fabrica também o tém, mas mais a nivel
de formacdo on the job, uma vertente sempre pratica.
A diferenca que possa existir tem a ver com as necessidades
identificadas, e ndo com o trabalhador em si, os trabalhadores
até com cargos de diretores tendem a ter menos formacao
profissional do que os operarios. Nao existe estas diferengas
por o trabalhador ter mais ou menos qualifica¢cbes. Na minha
opinido a formacdo profissional ndo promove desigualdades
entre os trabalhadores, pelo contrério porque nos estamos a
dar formacdo e competéncias as pessoas € para que elas
também possam estar em pé de igualdade a uma pessoa que
esteja ha mais tempo na empresa e que tenha mais experiéncia
a ideia serd sempre aqui motivar e dar mais competéncias e
nunca haver mais desigualdades.

Fonte: Elaboracao propria
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Anexo W — Percecéo da relacdo entre contrato de trabalho/qualificacGes e duracdo da

formac&o profissional — Rep. Comisséo de Trabalhadores

QUESTAO Para além da questio do acesso a formacéo profissional, até

REPRESENTANTES

Representante
Empresa A

Representante
Empresa B

Representante
Empresa C

Representante
Empresa D

Representante
Empresa E

Legenda: S/O — Sem Opinido

que ponto existem na sua empresa “diferencas” ao nivel da
duragdo da formagdo ou do investimento por formando
quando comparamos trabalhadores mais e menos
escolarizados, com perfis contratuais mais e menos seguros?

N&o passa tudo pelo planeamento da formagéo. E tudo feito
de forma equilibrada, para todos de igual forma, sem
diferenca de tempos dispensados em formacao.

A duracdo da formacdo é igual para todos os antigos, para 0s
novos tém mais formacéo pois em 3 a 4 meses tém que ter a
mesma formacdo de um funcionario que estd ca ha 10 anos
para estar a par.

As formagdes online tém duragdo de 30 minutos cada e 10
minutos para o teste, mas as formacGes especificas podem
durar uma semana.

S/O

N&o ha relacdo direta entre o acesso a formacdo com as
qualificagdes ou vinculos
Todos tém o mesmo acesso a formagéao.
N&o se verifica isso, a duracdo da formacdo e o tipo de
formacédo tem a ver com as necessidades de cada trabalhador
para a funcdo que desempenha. Um trabalhador com maiores
necessidades pode ter mais horas de formagéo.

Fonte: Elaboracéo propria
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Anexo X — Percecdo dos impactos da formacao profissional nos trajetos laborais —

Responsavel RH

QUESTAO Parece-lhe que a formacdo profissional tem impactos

RESPONSAVEIS

Responsavel RH
Empresa A

Responsavel RH
Empresa B

Responsavel RH
Empresa C

semelhantes em relacdo aos trajetos ascendentes (mudanca de
ocupacdo/tarefas melhores salarios e contratos mais seguros,)
dos trabalhadores no contexto da empresa ou fora dela,
quando comparamos trabalhadores mais escolarizados/ menos
escolarizados e trabalhadores com contratos a termo/ sem
termo?

A formacdo ndo revela logo impactos a nivel salarial, se por
exemplo um trabalhador for tirar uma licenciatura, s6 apos
avaliacdo de desempenho € que podera evoluir na carreira e
isto depende da funcdo que desempenha e do tipo de formacéo
que realizou se é para a funcdo que atualmente desempenha
ou se ndo estd ligada e ai é mais complicado a progressao,
mas ndo tem ligacdo com o tipo de contrato na empresa. A
propria funcdo € que estabelece inicialmente o salario em
conjunto com outros fatores, experiéncia, habilitacdes. Por
exemplo um operario que tem apenas o 12° ano num curso
técnico/profissional numa area adstrita a funcéo se for fazer
uma licenciatura na sua &rea isso nao vai impactar diretamente
no ajuste da categoria profissional do mesmo, pelo menos no
curto e médio prazo de tempo, ndo quer dizer que isso ndo
venha a ser valorizado num futuro préximo, e ai ascende na
carreira, mas nao existe uma relacdo direta, ter formacéo e
logo a seguir ter um maior salario ou um melhor contrato mas
a longo prazo pode acontecer. N&o diretamente, mas se na
avaliacdo de desempenho este trabalhador tiver melhorias no
seu desempenho ai sim ja existe mais probabilidade de
ascender na carreira e melhores salarios e melhor contrato, até
integrar nos quadros da empresa com outra categoria
profissional.

A formacéo é dada a todos os funcionarios de igual forma,
mas claro é na avaliacdo de desempenho que conseguimos
verificar se 0os pontos fracos apontados na avaliacdo anterior
foram corrigidos com as acdes de formacéo sugeridas.

Caso se verifiqgue um aumento dos indices de avaliacdo, a
empresa pondera em aumentar o escaldo desse funcionario,
partindo do bronze e evoluindo para o ouro.

Essa progressdo na funcdo traz beneficios monetarios para 0s
funcionarios.

Tem mas ndo tem ou seja, ndo existe uma relacdo direta entre
a formacdo e a progressdo de carreira ascendentes a nivel
salarial ou de mudanca de tarefa porque isso seria ter uma
carreira muito curta e muito rapida, muito automatica e muito
facil, os critérios de desempenho, uma pessoa pode ter um ano
excelente de desempenho depois no outro pode ndo ter, o que
estamos atentos é insistir sempre na qualificagdo e no
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ajustamento das competéncias da pessoa, ou seja do perfil da
pessoa ao posto de trabalho que a pessoa estd a desempenhar,
iSSO € muito importante porque estamos a ver se a pessoa tem
ou ndo o perfil para aquela funcdo e ai depois de vérias a¢des
de formacdo ja conseguimos tirar essa conclusdo. Se existir
uma pessoa que ndao se estd adaptar tenta-se mudar
funcionalmente dentro da empresa alocando a outra funcédo a
outra carreira, por exemplo existia uma pessoa que estava na
qualidade e que até tem um contrato temporario havia muitas
queixas da chefia sobre o seu desempenho que ndo era
rigoroso que os relatérios de qualidade ndo estavam bem
feitos e ai eu sugeri e que tal verificamos porque se calhar a
pessoa ndo tem o perfil para essa funcdo, se calhar podemos
apostar noutra funcdo para esse trabalhador, ver 0s seus
pontos fortes, e aproveitar uma pessoa que ja esta integrada na
cultura da empresa, apenas ndo estava adaptado néo tinha o
perfil para aquela funcéo a nivel de tipo de contrato se for um
trabalhador temporario que tenha um bom desempenho que
utilize na sua funcdo o que aprendeu na formacdo, claro ai
passa para a empresa ¢ o tipo de contrato serd mais “seguro”.
Agora nao existe uma relacdo direta claro, se verificar que a
pessoa tem todos os indicadores a seu favor como um bom
desempenho, utilizou a formacdo colocou na pratica, podera
haver mobilidade, mas ndo existe uma relacéo direta, porque a
empresa tem que estar estavel.

Mas sim se a pessoa aprendeu e implementou claro que tera
uma recompensa, um reconhecimento, um prémio, ser
reconhecido, logo que existe uma necessidade esta pessoa seréa
indicada e ai sim existe progressdo, praticamente todos 0s
lideres e supervisores foram operérios de linha e agora ja
progrediram na empresa, cresceram internamente.

Para mim o conceito de formacgdo profissional &
desenvolvimento, isto porque a formacdo profissional
constitui uma pequena parte 10% da situagdo, a outra
realidade é a formacdo pratica, no posto de trabalho e a
realidade préatica e depois existe outras como o coaching, a
rotacdo no posto de trabalho, para também ter uma
polivaléncia maior. Mas sim sem davida nenhuma que
aumentando o salario, por exemplo ainda hoje propus um
aumento salarial para determinadas areas funcionais, mas com
a condicdo de se eles gqualificarem, por tanto a um projeto que
irdo proceder e ai é que vao ser condicionados ao aumento
salarial, melhores condigdes. Entdo as situagdes estdo
interligas, ou seja, eu ndo posso dar mais responsabilidades a
um trabalhador e ndo corresponder a um aumento salarial, ou
a um aumento das condicOes dele, porque senédo ele comeca a
desmotivar e ai eu tenho um problema.

O tipo de contrato ndo interessa, até pelo contrario se for um
trabalhador que ja tenha passado por uma empresa de trabalho
temporario ou a termo certo, € porque ja passou por VAarios



Responsavel RH
Empresa E

processos, e agora eu ndo o quero perder, entdo tenho de Ihe
dar melhores condig¢Oes para que ele possa potenciar o que
tem de bom para eu ter retorno do investimento, o tipo de
escolaridade ndo tem impactos, pois se na pratica é bom e tem
as competéncias.
A nivel das condi¢des salariais dos trabalhadores ndo tem
impacto, a melhoria das condicdes salariais nunca advém da
formacgdo profissional, n6s aqui trabalhamos muito em
conjunto com a comissdo de trabalhadores e ha alteracGes de
salarios sempre que ha acordos com a comissdo ou quando a
pessoa muda de algum tipo de cargo ndo esta propriamente
ligada a formacdo. O perfil ocupacional, ou mudanca do
trabalhador de funcdo pode acontecer, mas ndo é assim so
com acgOes de formacgdo, mas se isso acontecer o trabalhador
tem sempre formacéo on the job, ou um plano de integracao.
N&o, na nossa empresa ndo existe a politica de teve muito
investimento em formacdo entdo passa para a empresa, iSSO
por vezes até € mau para nos, porque ja aconteceu darmos
imensa formacdo a um trabalhador e ele préprio depois néao
querer ficar na empresa, ndo a aqui a questdo ficamos com
este trabalhador porque demos mais formacdo ou ndo. Os
melhores salarios também n&o, a formacdo ndo tem impactos
a este nivel, s se for um caso de vaga interna, mas isso muda
de funcéo.

Fonte: Elaboracéo prépria
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Anexo Y — Percecdo dos impactos da formacdo profissional nos trajetos laborais — Rep.

Comissao de Trabalhadores

QUESTAO Parece-lhe que a formacdo profissional tem impactos

REPRESENTANTES

Representante
Empresa A

Representante
Empresa B

Representante
Empresa C

Representante
Empresa D

Representante
Empresa E

semelhantes em relacdo aos trajetos ascendentes (mudanca de
ocupacdo/tarefas, melhores salarios e contratos mais seguros,)
dos trabalhadores no contexto da empresa ou fora dela, com
comparamos trabalhadores mais escolarizados/ menos
escolarizados e trabalhadores com contratos a termo/ sem
termo?

A formagdo contribui para melhores salarios, contratos mais
seguros. Exato, sim claro, mobilidade interna, para todos...
mas as empresas nao sdo inteiramente flexiveis, tem as suas
inflexibilidades é impossivel toda a gente ter formacao e toda
a gente ter feito mobilidade interna, mas dentro daquilo que
for possivel sempre que obviamente investimos na formagéo
com essa perspetiva para que isso seja possivel mas ja
aconteceu, temos diversos casos de pessoas que estavam em
determinada area e que foram formadas para outras areas de
atuacdo, foi identificado que tinham perfil e que tinha
condicdes de progredir noutra area de atuacao e investiu-se na
formac&o para que assim fosse.

Nao ¢ tudo igual...

Mas a nivel de formacédo passa por toda a gente, a formacéo é
indispensavel por causa da especificidade do produto.

A formacéo é essencial na empresa e € mesmo indispensavel
porque eles sdo obrigados a trabalhar com certos
procedimentos, e obrigatéorio o cumprimento destes
procedimentos porque isso fica tudo registado.

A formacao fica registada no cadastro do funcionario.

Todos os trabalhadores ttm o mesmo acesso a formacéo,
inclusive os trabalhadores temporéarios, quando existe revisao
salarial e atualizacdo das tabelas salarias, todos sdo revistos,
nos seguimos as tabelas. Na empresa todos os trabalhadores
sdo tratados de igual, independentemente do tipo de contrato.
Todos os trabalhadores sdo alvo de avaliacdo de desempenho
e ai verifica-se os impactos da formacéao.

Melhores salérios: ndo implica, formagdo tem que se traduzir
em desempenho da pessoa.

Né&o se pode relacionar diretamente, mas indiretamente.
Formacdo para desenvolvimento, perspetiva de progresséo
sim aumentos de salarios, evolui na fungéo.

Vinculo torna-se mais forte retencéo de talentos.

Sim abre portas de uma evolugdo dentro da empresa, nés
temos uma tabela salarial, ndo quer dizer que as pessoas ao
terem formacgdo automaticamente progrediam ou tenham um
aumento salarial, normalmente existem vagas internas abertas
e se as pessoas tém conhecimentos e formacdo suficiente
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podem concorrer a determinada vaga por isso eu estar a dizer
que ter mais formacdo abre portas para progredir em termos
profissionais dentro da empresa, para qualquer trabalhador.
Nesta empresa a politica interna existente é que se um
trabalhador chegar ao fim do contrato e tiver uma boa
avaliacdo passa aos quadros da empresa, se 0 posto de
trabalho se mantiver, caso tenho uma avaliacdo menos boa, e
a empresa ndo pretenda passar para os quadros da empresa 0s
trabalhadores, tem de haver uma justificacdo da parte da
empresa para a comissdo de trabalhadores.

Ap0s as acOes de formacdo se verificarmos que o trabalhador
tem competéncias para outra funcdo existe sempre a
possibilidade de mudanca de tarefa, mobilidade na empresa,
existe sempre a possibilidade de haver transferéncia entre
departamento dentro da empresa.

Fonte: Elaboracdo propria



