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A Industria do Calgado € um sector de actividade fundamental com forte tradicdo e
implementacdo em Portugal, assumindo particular relevo na economia nacional. Em 2009, o
Calgado representou 3% do Valor Acrescentado Bruto e 2% do Volume de Negbécios das

Industrias Transformadoras (IT) e 4% do total nacional das exportagdes (INE, 2011).

A industria do Calgado sofreu mudancgas significativas nas ultimas duas décadas. Estas
mudangas foram o reflexo do aumento da concorréncia com o final das barreiras ao
comércio internacional e dos movimentos de deslocalizagdao observados por parte de
grandes grupos estrangeiros que detinham a sua produgéo no territério nacional. O inicio da
ultima década foi entdo marcado por fortes quebras no emprego e na produgao e a industria
do Calgado viu-se em processo de reestruturagdo. Actualmente, fruto de uma aposta
crescente em produtos de qualidade e alto valor acrescentado e em factores de inovagéo,
esta industria tem novas dindmicas, caracterizando-se pela sua forte vocagao exportadora,

com mais de 90% da sua produgéo destinada ao exterior’.

No contexto actual, de forte recessdo econdmica, a Industria do Calgado mantém uma
enorme relevancia na economia nacional. O sector conseguiu progredir e em 2010
assistimos a uma nova dindmica de crescimento das exportagdes. Em 2011, observou-se
um aumento de 15,2% das exportagdes e em 2012 mantém-se a tendéncia de aumento das
exportagdes e redugdo das importagdes, com forte impacto na balanga comercial, cujo saldo

€ positivo na ordem dos 1.003 milhdes de euros.

Este estudo centra-se num tema especifico consagrado na contratagdo colectiva de
trabalho, nomeadamente, as grelhas de classificacdo das categorias profissionais. As
classificagbes profissionais constituem um dos aspectos fundamentais regulamentados na
medida em que estruturam as hierarquias profissionais e salariais dos trabalhadores e
trabalhadoras. No entanto, coloca-se a questdo da inadequacao das actuais grelhas tendo
em conta os possiveis impactos de uma multiplicidade de factores nos conteudos funcionais
das profissdes, designadamente: a modernizacdo tecnoldgica e alteragdes no processo
produtivo; os novos padrdes de concorréncia e as estratégias de gestdo empreendidas para
acompanhar as novas exigéncias do mercado (reducao de custos, aumento dos padrdes de
qualidade, aposta na inovagéo e diferenciagdo de produtos); e, por ultimo, as novas formas
de organizagéo do trabalho e politicas de gestdo de recursos humanos. Tal como refere
Cerdeira (2004:34), “A ideia, largamente difundida pelos gestores/empregadores, que as
realidades do trabalho se afastam dos referenciais organizacionais tradicionais com

implicagbes no desajustamento das normas que no passado codificaram as relagdes sociais

' Conforme dados de Monografia Estatistica — Calgado, Componentes e Artigos de Pele (APICCAPS, 2010).
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e, concretamente, fundaram no passado os sistemas de classificagéo profissional, encontra,

assim, fundamentag¢do nas mudangas que se operam nas empresas’.

A hierarquia das categorias profissionais presente no Contrato Colectivo de Trabalho (CCT)
estabelecido entre a Associagdo Portuguesa dos Industriais de Calgado, Componentes,
Artigos de Pele e seus Sucedaneos (APICCAPS) e a Federagdo dos Sindicatos dos
Trabalhadores Téxteis Lanificios, Vestuario, Calgado e Peles de Portugal (FESETE), para o
sector do Calgado ja é de longa data e nunca foi actualizada. Esta ndo actualizagdo pode
estar a pér em causa a aplicagdo do principio de igualdade: salario igual para trabalho de

valor igual.

O presente estudo, enquadrado no Programa Operacional de Assisténcia Técnica - Fundo
Social Europeu (QREN) - Projecto Contributos da Negociagéo Colectiva para a melhoria das
dimensdes do emprego e igualdade nas ITV, resulta de um trabalho de continuidade,
iniciado com o estudo de avaliagéo de fungdes do CCT Téxtil celebrado entre a FESETE e a
Associagao Téxtil e Vestuario de Portugal (ATP), realizado em parceria com esta ultima. Os
resultados obtidos manifestaram-se de enorme relevancia quer na area da contratagéo
colectiva, quer na area da igualdade de género, motivando a realizagdo alargada a outros
sectores (tendo com primeiro como referencial principal), desta vez com a parceria da

Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).

O objectivo geral do estudo é a avaliagao de fungbes no sector do Calgado de modo a
apurar e a corrigir, através da negociagao colectiva, possiveis injusticas e discriminagdes
nos enquadramentos salariais. Assim, pela analise das categorias profissionais e da
averiguacao do seu valor pretende-se estabelecer uma comparagao do seu posicionamento
na grelha salarial. A base conceptual do estudo assenta no conceito de trabalho de valor
igual entendido como “(...) aquele que, sendo diferente no seu contetdo (...) tem o mesmo
valor, pelo que deve ser remunerado de igual modo” (CGTP-IN et al. 2008b:79). O Cédigo
de Trabalho no art.° 23 entende o trabalho de valor igual como aquele em que as funcgbes
desempenhadas sao equivalentes em termos de qualificagdo ou experiéncia exigida,
responsabilidades atribuidas, esforgo fisico e psiquico e condigdes em que o trabalho é
efectuado. No entanto, restringe a possibilidade de comparagéo de trabalho de valor igual as

funcbes desempenhadas ao servico dum mesmo empregador.




Mais especificamente, os objectivos do estudo s&o os seguintes:

Aprofundar o conhecimento dos conteudos funcionais das categorias profissionais com
a analise das competéncias, responsabilidades, esforgcos e condi¢des de trabalho que
Ihes estado associadas.

Avaliar o impacto, nos conteudos funcionais das categorias profissionais, da introdugéo
de novas tecnologias no processo produtivo, das mudancgas organizacionais e da
alteracdo dos padrdes de concorréncia e novas exigéncias do mercado.

Através do método por pontos, construir indicadores de avaliagdo de fungdes que
permitam estabelecer uma comparagédo do posicionamento das diferentes categorias
profissionais na grelha salarial.

Apurar possiveis discrepancias salariais entre as categorias profissionais e, caso
sejam detectadas, fundamentar junto de parceiros sociais a necessidade de actualizar
as grelhas salariais presente no actual CTT no sentido de reforcar o objectivo da
igualdade.

Avaliar  possiveis discrepancias salariais entre categorias  profissionais
predominantemente masculinas e as predominantemente femininas.

Desenvolver um instrumento que permita aos parceiros sociais a negociagado e
adopcdo de uma grelha salarial mais justa e equitativa, reduzindo a disparidade
existente entre homens e mulheres na remuneracao auferida por trabalho igual ou de
igual valor.

Valorizar a representacdo social das profissdes pois “(...) ao valorizar profissées e
pessoas, dignifica também o trabalho enquanto elemento estruturante para o aumento
da produtividade, da competitividade e da qualidade de vida dos/as trabalhadores/as”
(EQUAL, 2008Db).

Contribuir para uma maior objectividade dos processos de gestdo de recursos
humanos e da organizacao do trabalho na medida em que possibilita conhecer mais
aprofundadamente cada um dos postos de trabalho e as competéncias necessarias
para o seu desempenho. Deste modo, as empresas passam a dispor de um manancial
de informacado sistematizada que permite, de um modo objectivo e transparente,
responder as diferentes necessidades do processo de gestdo de recursos humanos
(recrutamento e seleccado, avaliagdo de desempenho, identificagdo de necessidades
de formacgao profissional) e reorganizagado do trabalho no que respeita a seguranga,

higiene e saude no trabalho.
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Segundo a Organizagédo Internacional do Trabalho — OIT (OIT, 2007b:50), a eliminagédo da
discriminagao no trabalho constitui uma etapa fundamental para a concretizagao do trabalho

decente, reducéo da pobreza e assegurar o desenvolvimento sustentavel.

O estudo esta estruturado em trés capitulos. No primeiro capitulo é desenvolvido o
enquadramento no qual é apresentado, incluindo a analise a estrutura de emprego na
Industria do Calgado, os conceitos fundamentais de contratagdo colectiva, classificagbes
profissionais e as questbes de género no mercado de trabalho. No segundo capitulo é
explicada a metodologia que esteve na base da execugdo do estudo e, mais
especificamente, as etapas seguidas para caracterizagdo das categorias profissionais e o
apuramento do seu valor. Neste capitulo sdo ainda expostos os resultados do estudo, ou
seja, o valor obtido para cada categoria profissional seguido de uma analise na qual esses
resultados sdo confrontados com a hierarquia salarial definida no CCT. No terceiro e ultimo
capitulo tecem-se considerag¢des finais enquanto contributos para uma mais justa e
equitativa organizagdo e hierarquizagdo das categorias profissionais, com eliminagéo de

discrepéancias salariais entre trabalho de igual valor.




Enquadramento
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1.1 Estrutura do emprego na Industria do Calgado

Neste capitulo apresenta-se uma breve caracterizagdo do emprego na Industria do Calgado
a nivel nacional no periodo entre 2000 e 2009 tendo por base os dados estatisticos
disponibilizados pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento Ministério da Solidariedade e

Seguranga Social (GEP — MSSS) a partir dos Quadros de Pessoal.

Relativamente ao enquadramento do sector, foram considerados para a analise os dados
estatisticos onde se insere o Calgcado, os enquadrados na Classificagdo Portuguesa das
Actividades Econémicas — Revisao 3 (CAE — Rev. 3) 15, designada por Industria do couro e

dos produtos do couro.
1.1.1 Aindustria do calgado — numero de empresas e trabalhadores/as

A analise da estrutura empresarial da Industria do Calgado permite verificar que, em
termos liquidos, o numero de empresas diminuiu entre 2000 e 2009 (quadro n.° 1).
Verificou-se uma perda de cerca de 17% de empresas do Calgado. A industria do Calgado
representa, em 2009, cerca de 21% das empresas das ITVC e 4,4% das empresas do total

da Industria Transformadora.

Quadro n.° 1 | N.° Empresas entre 2000 e 2009

Sectores 2000 2009
Calgcado 2.189 1.820
ITVC 11.929 8.804
Industria Transformadora 45.714 41.349

Existe uma clara tendéncia para a diminuigdo do emprego, que se situa nos 34% entre 2000
e 2009 para a Industria do Calgado. Ainda assim, a Industria do Calgado emprega cerca de
22,5% do pessoal das ITVC e 6%: do pessoal da Industria Transformadora (quadro n.° 2).
Num total de 39.496 pessoas a trabalhar nesta area, a maioria (59%), cerca de 23.271 séo

mulheres.
Quadro n.° 2 | N.° Trabalhadores/as entre 2000 e 2009

Sectores 2000 2009
Calgcado 59.954 39.496
ITVC 283.757 175.256
Industria Transformadora 848.090 654.331
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Analisando a dimensido das empresas, conclui-se que a maioria detém menos de 10

trabalhadores/as e 90% menos de 50 trabalhadores/as (quadro n.° 3). Assim, pelo critério de

dimenséo, as empresas do Calgcado sdo actualmente, na sua grande maioria, micro e

pequenas empresas.

Quadro n.° 3 | N.° de empresas do Calgado, por dimensao da empresa (2009)

De1a9 De 10 a49 | De 50 a 249 | De 250 a 499 | De 500 a 999 De 1000 e
2009 Pessoas ao | Pessoas ao | Pessoas ao | Pessoas ao Pessoas ao | mais Pessoas | Total Geral
Servigco Servigco Servigco Servigco Servigco ao Servico
N.° empresas 904 713 195 7 0 1 1820

Peso do escalao
no total

50%

39%

1%

0%

0%

0%

100%

1.1.2 Analise geografica do emprego e empresas da Industria do Calgado

No Calgado ha uma bipolarizagdo no que concerne ao emprego e empresas, com dois

distritos a assumirem uma enorme relevancia para este sector, Porto e Aveiro. Em 2009, se

no que diz respeito ao numero de empresas, Aveiro assume o primeiro lugar, no que diz

respeito ao numero de: pessoal empregado no sector € o Porto que detém preponderancia.

Quadro n.° 4 | N.° de Empresas da Industria do
Calgado por distrito em 2009

Distrito Empresas (N.°) Peso do distrito no total

Aveiro 739 40,6%
Porto 662 36,4%
Braga 229 12,6%
Leiria 80 4,4%
Santarém 66 3,6%
Lisboa 17 0,9%
Portalegre 6 0,3%
Guarda 4 0,2%
Setubal 4 0,2%
Viana do Castelo 3 0,2%
Coimbra 3 0,2%
llha da Madeira 3 0,2%
Viseu 2 0,1%
Castelo Branco 1 0,1%
Evora 1 0,1%

Total 1.820 100%
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Relativamente as empresas, em Aveiro localizam-se 739 empresas e no Porto 662
empresas, seguindo-se se o distrito de Braga com 229 empresas do Calgado, sendo que os

restantes distritos quase n&o tém representagéo de empresas (quadro n.° 5).

Quadro n.° 5 | Numero de Trabalhadores/as da Industria do
Calcado por distrito em 2009

Distrito Pessoas ao servigo (N.°) Peso do distrito no total

Porto 14.912 37,8%
Aveiro 13.924 35,3%
Braga 6.707 17,0%
Santarém 1.631 4.1%
Leiria 883 2,2%
Viana do Castelo 708 1,8%
Guarda 331 0,8%
Lisboa 152 0,4%
Coimbra 149 0,4%
Portalegre 62 0,2%
Viseu 14 0,0%
Setubal 12 0,0%
llha da Madeira 5 0,0%
Castelo Branco 3 0,0%
Evora 3 0,0%

Total 39.496 100,0%

Quanto ao emprego, o distrito do Porto emprega 14.912 pessoas do Calgado, cerca de

37,8% do total, e Aveiro emprega um total de 13.924 pessoas (quadro n.°4).

1.1.3 Caracterizagdo do emprego da Industria do Calgado

Quanto a idade dos trabalhadores/as, grande parte esta situada na faixa etaria dos 30-39
anos, compreendendo 33,4% do total, logo seguida do grupo dos 40-49 anos, que

representa 31,5% do pessoal afecto ao sector do Calgado (quadro n.° 6).

Analisando a estrutura etaria segundo o género, observa-se uma maior incidéncia de
trabalho feminino nas faixas etarias mais jovens e contrariamente uma maior incidéncia de

trabalho masculino nas faixas etarias mais envelhecidas.
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Quadro n.° 6 | Estrutura etaria das Pessoas ao Servigo na
Industria do Calgado segundo o sexo (2009)

Pessoas ao Servigo
Grupos etarios Homens Mulheres Total
N.° % N.° % N.° %
<18 anos 129 0,8% 108 0,5% 237 0,6%
18-24 1.653 10,2% 2.092 9,0% 3.745 9,5%
25-29 1.301 8,0% 2.463 10,6% 3.764 9,5%
30-39 4.855 29,9% 8.332 35,8% 13.187 33,4%
40-49 4.987 30,7% 7.472 32,1% 12.459 31,5%
50-64 3.128 19,3% 2.729 11,7% 5.857 14,8%
2 65 anos 140 0,9% 38 0,2% 178 0,5%
Ignorados 32 0,2% 37 0,2% 69 0,2%
Total 16.225 100,0% 23.271 100,0% 39.496 100,0%

Observando os niveis de escolaridade do pessoal ao servigo, constata-se uma esmagadora

predominancia de pessoas com o ensino basico (90,5%). Saliente-se que apenas 1,5% do

pessoal ao servico detém diploma superior.

Analisando a questao do género nos niveis de escolaridade do pessoal ao servico no sector

do Calgado, conclui-se que os homens apresentam niveis escolares superiores com uma

maior concentragdo nos niveis Secundario e Ensino Superior em comparagdo com o

emprego feminino.

Quadro n.° 7 | Niveis de escolaridade das Pessoas ao Servigo nas

Industria do Calgado segundo por sexo (2009)

Pessoas ao Servigo
Niveis de Escolaridade Homens Mulheres Total
N.° % N.° % N.° %
< Ensino Basico 211 1,3% 235 1,0% 446 1,1%
Ensino Basico 14.446 89,0% 21.299 91,5% 35.745 90,5%
Ensino Secundario 1.218 7,5% 1.404 6,0% 2.622 6,6%
E”Si?&aif’zis\/‘zfll‘c;jério 17 0.1% 23 0.1% 40 0.1%
Bacharelato 65 0,4% 63 0,3% 128 0,3%
Licerg,iatura, Mestrado, 236 1.5% 219 0.9% 455 1.2%
outoramento
Ignorados 32 0,2% 28 0,1% 60 0,2%
Total 16.225 100,0% 23.271 100,0% 39.496 100,0%

Observando os niveis de qualificagcdo, constata-se que 42,3% do

pessoal ao servigco no

Calgado sao profissionais qualificados (quadro n.° 8). Os quadros superiores, médios e

altamente qualificados representam apenas 7,8% dos/as trabalhadores/as.
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Quadro n.° 8 | Niveis de qualificagdo das Pessoas ao Servigo nas
Industrias Téxtil e Vestuario por sexo (2009)

Pessoas ao Servigo
Niveis de Qualificagao Homens Mulheres Total
N.° % N.° % N.° %
Quadros Superiores 1.196 7,4% 558 2,4% 1.754 4,4%
Quadros Médios 455 2,8% 146 0,6% 601 1,5%
Encarregados 944 5,8% 499 2,1% 1.443 3,7%
Prof. Altamente Qualificados 471 2,9% 246 1,1% 77 1,8%
Profissionais Qualificados 8.757 54,0% 7.944 34,1% 16.701 42,3%
Profissionais Semi-qualificados 2.779 17,1% 11.492 49,4% 14.271 36,1%
Profissionais Nao qualificados 320 2,0% 407 1,7% 727 1,8%
Praticantes/aprendizes 1.011 6,2% 1.658 71% 2.669 6,8%
Ignorados 292 1,8% 321 1,4% 613 1,6%
Total 16.225 100,0% 23.271 100,0% 39.496 100,0%

Analisando a questdo do género, verifica-se maior predominancia de homens nos niveis de
qualificacdo superiores e uma maior predominéncia de mulheres nos niveis de semi-

qualificados, ndo-qualificados e praticantes e aprendizes.

Um outro indicador relevante na analise da estrutura de emprego prende-se com o vinculo
contratual existente entre os/as trabalhadores/as e as entidades patronais. Observa-se a
este nivel que grande maioria do pessoal ao servigo, cerca de 80,1%, tem um contrato sem

termo com a empresa (quadro n.° 9).

Quadro n.° 9 | Tipos de contrato das Pessoas ao Servigo nas
Industrias Téxtil e Vestuario por sexo (2009)

Pessoas ao Servigo
Tipos de Contrato Homens Mulheres Total
N.° % N.° % N.° %

Contrato a termo 1.970 12,1% 3.176 13,6% 5.146 13,0%
Contrato sem termo 12.622 77,8% 19.034 81,8% 31.656 80,1%

N&o enquadravel 387 2,4% 461 2,0% 848 2,1%

Ignorados 1.246 7,7% 600 2,6% 1.846 4,7%
Total 16.225 100,0% 23.271 100,0% 39.496 100,0%

Quando observamos o tipo de contrato por género, concluimos que € no emprego feminino
que ha uma maior ocorréncia de contratos a termo o que traduz a vulnerabilidade das

mulheres no mercado de trabalho.
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Por ultimo, importa ainda abordar a Remuneragéo Média Mensal no Calgado (quadro n°® 10).

Quadro n.° 10 | Remuneragao Média Mensal Base e Ganho na Industria do Calgado
por sexo e distritos de Portugal (2009)

o Remuneragao média mensal base Remuneragao média mensal ganho
Distritos Homem Mulher Total Homem Mulher Total

Aveiro 663,41 € 514,73 € 573,71 € 755,05 € 571,94 € 644,58 €
Braga 618,64 € 505,87 € 554,20 € 701,54 € 562,84 € 622,28 €
Castelo Branco -€ 450,00 € 450,00 € -€ 513,00 € 513,00 €
Coimbra 681,73 € 501,79 € 520,64 € 723,23 € 545,56 € 564,17 €
Evora -€ 530,00 € 530,00 € -€ 597,50 € 597,50 €
Guarda 663,03 € 488,68 € 550,43 € 773,76 € 556,34 € 633,34 €
Leiria 701,39 € 502,76 € 551,37 € 820,76 € 574,96 € 635,11 €
Lisboa 814,71 € 596,55 € 637,82 € 845,54 € 664,04 € 698,38 €
Portalegre 624,13 € 475,59 € 527,01 € 713,78 € 525,29 € 590,53 €
Porto 626,43 € 504,88 € 560,55 € 700,78 € 559,88 € 624,41 €
Santarém 738,30 € 654,68 € 711,81 € 921,42 € 817,11 € 888,38 €
Setubal -€ 479,43 € 479,43 € -€ 516,18 € 516,18 €
Viana do Castelo 542,97 € 467,85 € 480,31 € 646,58 € 552,82 € 568,37 €
Viseu 470,00 € 439,49 € 443,85 € 599,57 € 480,15 € 497,21 €
Total Portugal 64245€ | 510,06€ | 566,23€ | 72876€ | 568,43€ | 63645¢€

Relativamente a Remuneragdo Média Mensal Base (RMMB) para o ano de 2009 conclui-se

que:

A média dos salarios base no Calgado (566,23€) ¢ inferior a remuneracido base média
do conjunto das IT que no ano de 2009 foi de 774,95€.

Os homens sao melhor remunerados apresentando uma RMMB superior. Os homens
detém uma RMMB superior em 26% relativamente as mulheres.

Na Industria do Calgado, para todos os distritos, os homens auferem salarios base
superiores aos das mulheres. Conclui-se que a média da discrepancia salarial entre
géneros é mais vincada em Lisboa, Leira, Coimbra, Portalegre e Aveiro. Neste sentido,
apesar de no plano legal estar salvaguardado o preceito de salario igual para trabalho
igual ou de valor igual ainda subsistem nas politicas de remuneragdo empresariais
discriminacbes de género assentes numa desvalorizagdo social das funcgdes

desempenhadas predominantemente pelas mulheres.

A Remuneracado Média Mensal Ganho (RMMG) no Calgado & de 636,45€, sendo inferior a
RMMG do conjunto das IT, situada nos 929,78€. A RMMG indicia as mesmas tendéncias

observadas para a RMMB, observando-se uma elevada discrepancia entre os homens,

melhor remunerados, relativamente as mulheres, pior remuneradas em todos os distritos.
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1.2 Novos desafios da Contratagdo Colectiva de Trabalho

As ultimas décadas observaram um conjunto de mudangas significativas a nivel global que
potenciaram a internacionalizagcdo da produgédo com a deslocalizacdo de empresas, isto €, a
transferéncia de um negocio ou parte dele para outro pais motivada por preocupagdes de
reducéo de custos do trabalho e aumento da produtividade. Com efeito, a globalizagao e a
intensificagcdo da concorréncia, designadamente com o fim das barreiras ao comércio
internacional e a integragcdo da China na Organizagdo Mundial do Comércio tiveram

consequéncias significativas para a industria portuguesa do Calgado.

As deslocalizagbes pressupdem a reimportagéo dos produtos que sao produzidos em paises
cujo enquadramento normativo em termos de direitos sociais dos/as trabalhadores/as,
regime fiscal e preocupagbes ambientais ndo estdo ao mesmo nivel dos paises de destino.
Consequentemente, a questdo da concorréncia de mercados passa a estar centrada na
perspectiva de desigualdade do sistema normativo entre o pais de produgdo e o pais de

destino.

As ITVC nacionais em geral, e a Industria do Calgado em particular, basearam a sua
competitividade no recurso a mao-de-obra intensiva e em actividades de baixo valor
acrescentado tornando-se mais susceptiveis aos efeitos das deslocalizagbes das empresas
multinacionais e a concorréncia internacional. No enquadramento da actual divisdo
internacional do trabalho, fortemente ditada pelos novos regimes de direito do comércio
internacional, surge a debate o impacto da concorréncia nos direitos dos/as
trabalhadores/as e na efectiva concretizagdo do pressuposto definido pela Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) de que todos os seres humanos tém direito “(...) de
prosseguir o seu progresso material e o seu desenvolvimento espiritual na liberdade e na
dignidade, na seguranca econémica e com oportunidades iguais. Todos os programas de
acgao e medidas tomadas nos planos nacional e internacional, nomeadamente, no dominio
econdmico e financeiro, devem ser apreciados deste ponto de vista e aceites na medida em
que parecam de molde a favorecer e ndo a entravar o cumprimento deste objectivo
fundamental” (Supiot, 2005:131-132).

A globalizagéo, a evolugao tecnoldgica e a internacionalizagéo da produgéo para paises que
estdo desligados dos quadros regulatérios dos sistemas nacionais de relagdes laborais,
constituem factores que resultam na perda de emprego e na tendéncia para a precariedade

laboral. Consequentemente, os governos nacionais, empresas e sindicatos s&o
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pressionados para a reconfiguracdo das relagdes laborais numa logica de desregulagao e
no sentido de flexibilizagéo do regime juridico do contrato de trabalho em termos de salarios,
horarios, duragéo, pagamento de indemnizagdes, entre outros. Neste cenario, o trabalho
decente definido segundo a OIT como trabalho produtivo em que os direitos sdo protegidos,
da origem a rendimentos adequados e com uma protec¢ao social apropriada, podera, entéo,

estar em risco (Castillo, 2005).

A Comisséo Europeia editou, em 2007, o Livro Verde - Modernizar o Direito do Trabalho
para enfrentar os desafios do século XXI no qual defende que o modelo tradicional de
contrato de trabalho e da relacdo de emprego ndo séo viaveis para fazer face aos desafios
colocados pela inovagao tecnolégica, globalizacao e exigéncias de competitividade. Neste
sentido, considera que € necessaria uma reorganizagao das normas laborais de modo a
torna-las mais flexiveis ao nivel de horarios, salarios, nUmeros de trabalhadores/as ao

servico, entre outros.

Dentro da légica neoliberal de desregulamentacdo da méao-de-obra, e sob o argumento de
adaptacao as transformagdes econodmicas, 0 novo enquadramento juridico-legal portugués
instituido pelo Cddigo de Trabalho, em vigor desde 2003, impulsionou uma reconfiguragéo
do sistema de relagbes laborais, particularmente “através do reforgco das logicas de
individualizacdo das relagbes laborais; da alteracdo radical da concepgéo do principio do
tratamento mais favoravel ao trabalhador, instituindo a possibilidade das convengdes
colectivas regularem conteudos abaixo do padrdo estabelecido pelo Cédigo de Trabalho”
(Freitas, 2009:8). Este novo quadro normativo, segundo Lima (2004), reforgca a tendéncia
para a diferenciacdo das relagbes laborais ndo s6 entre paises e sectores mas igualmente

entre empresas e ocupacgoes.

Entre a legislacdo europeia em matéria de igualdade de género é relevado o papel do
didlogo social. Tal esta reflectido no artigo 21° da Directiva 2006/54/CE do Parlamento
Europeu e do Conselho de 5 de Julho de 2006, relativa a aplicacdo do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em

dominios ligados ao emprego e a actividade profissional.

A Resolugdo do Parlamento Europeu, de 24 de Maio de 2012, com recomendacdes a
Comissao relativas a aplicagao do principio de igualdade de remuneragédo entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual (2011/2285(INI)). Efectivamente esta resolugao
releva a importancia da negociacdo colectiva no combate a discriminacdo de género e

encoraja o envolvimento dos parceiros sociais no intercambio de boas praticas e refor¢co da




cooperacgao para eliminar disparidades salariais entre homens e mulheres, incentivando os
parceiros sociais a “assumirem a sua responsabilidade pela criacdo de uma estrutura
salarial mais igualitéaria a nivel dos géneros; (...) a promoverem, numa primeira fase, a
sensibilizagado para a igualdade de remuneracéo, a fim de se virem a efectuar auditorias
obrigatérias dos salarios” bem como a desenvolverem um “instrumentos comuns de
avaliagao objectiva do trabalho, a fim de reduzirem as disparidades salariais entre homens e

mulheres”.

Esta resolucdo estabelece na sua recomendacgéo 5 de Dialogo Social que é “necessario
proceder a um minucioso exame suplementar das convengdes coletivas e das tabelas
salariais aplicaveis e estabelecer regimes de classificacdo das fungdes”, sendo que “os
Estados-Membros — embora respeitando a legislagado nacional e as convengdes coletivas ou
as praticas nacionais — devem incentivar os parceiros sociais a introduzir classifica¢gdes das
fungbes neutras do ponto de vista do género, que permitam aos empregadores e aos
trabalhadores/as identificar possiveis discriminagbées salariais com base numa definigdo

tendenciosa de tabela salarial”.
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1.3 Classificagées profissionais

A classificagao profissional &€ entendida como uma estruturagao hierarquica preestabelecida
dos empregos, geralmente negociada entre empregadores e trabalhadores/as, e formalizada
nos CCT nos quais estao definidos os seguintes aspectos: as nomenclaturas das categorias
profissionais; os seus conteudos funcionais; € o0 seu posicionamento numa tabela salarial.
Um sistema de classificagdo profissional assume varias fungdes, nomeadamente (Lima,
2004, Cerdeira, 2004):
* Fungédo de categorizacao através da construgcao de uma hierarquia profissional;
e Fungédo de regulacdo do mercado de trabalho na medida em que pode definir as
condi¢cdes de acesso ao emprego e as relagdes entre o mercado externo e interno;
 Funcgédo de identificacdo das profissbes, dos empregos, das qualificagbes e das
competéncias;
e Funcao salarial, ao definir uma hierarquia de remunerac¢des e a retribuigdo minima
para cada categoria;
e Apoiar na definicdo de politicas de gestdo de recursos humanos (recrutamento,
contratagéo, definicdo de tarefas, mobilidade profissional);
e Assegurar a coeréncia e equidade na estrutura de salarios quer dentro de uma

empresa quer entre empresas do mesmo sector.

Sintetizando, as grelhas de classificagdo profissional permitem “hierarquizar qualidades
requeridas pelo emprego (conhecimentos, experiéncias, habilidades, responsabilidades,
autonomia, esforgco, perigosidade, etc); estabelecer uma relagcéo directa ou indirecta entre
essas qualidades e os salarios dos/as trabalhadores/as e consolidar o equilibrio e a
coeréncia dessa articulagdo entre os diferentes empregos ao nivel da empresa, do sector e
mesmo da sociedade global” (Cerdeira, 2004: 39). De acordo com esta autora, as
classificagbes profissionais tém como objectivo, entre outros, serem um meio de
regulamentacado da remuneragéo, fornecendo uma base aceite por todos, constituindo a
estrutura dos sistemas de fixagdo de salarios. Na abordagem dos sistemas de classificagédo
coloca-se a questéo sobre qual o objecto alvo de classificagdo: as qualidades do trabalhador
ou as exigéncias do posto de trabalho. Neste ambito existem varias propostas mas tal como
se aborda no capitulo seguinte, o presente estudo privilegia a abordagem de avaliagao das

funcgbes, ou seja, as exigéncias do posto de trabalho.

Um conceito que estd intimamente associado ao de categoria profissional € o de retribui¢ao,

que segundo o Cddigo de Trabalho é entendido como: “aquilo a que, nos termos do
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contrato, das normas que o regem ou dos usos, o trabalhador tem direito como contrapartida
do seu trabalho” incluindo “a retribuicdo base e todas as prestac¢des regulares e periddicas
feitas, directa ou indirectamente, em dinheiro ou espécie”. A retribuigdo base, “é aquela que,
nos termos do contrato ou instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho,
corresponde ao exercicio da actividade desempenhada pelo trabalhador de acordo com o
periodo normal de trabalho que tenha sido definido” (Leitdo, 2003: 197-198 in Freitas,
2009:81). De acordo com Lima (2004:112), a formacao de salarios desenvolve-se em duas
fases: a primeira consiste na fixagdo da massa salarial mediante um conjunto de factores
como a inflagdo antecipada pelo Estado, lucros antecipados, resultados observados, entre
outros; a segunda consiste na determinagdo dos salarios individuais, que pode ou nao ser
realizada a partir das grelhas de classificacdo das convengdes colectivas, sectoriais ou de

empresa.
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1.4 Desigualdade de género no mercado de trabalho

Uma das caracteristicas das relagdes laborais nacionais amplamente referenciada, e a qual
as ITVC nao sao excepcgao, € a fraca efectividade das normas com uma discordancia entre
0 quadro legal e as praticas empresariais nos mais variados dominios como a natureza do
contrato de trabalho, o cumprimento dos horarios e a discriminagdo de género em matéria
salarial (Santos, 1985, Dornelas, 2006)°. Apesar do enquadramento juridico-constitucional
em Portugal garantir a igualdade de géneros® subsistem praticas de discriminagdo de
género no mercado de trabalho: remuneragbes mais baixas para o emprego feminino;
escassa representacao de mulheres ao nivel de chefias, mesmo nos sectores tipicamente
femininos; maior incidéncia de formas contratuais precarias e menores oportunidades de

desenvolvimento de carreira para as mulheres.

O presente estudo parte da preméncia de efectivar nas rela¢des laborais a Convengéo n.°
100 da OIT, datada de 1951 e ratificada por Portugal em 1966, relativa a igualdade de
remuneragéo entre homens e mulheres em trabalho de igual valor. Portanto, n&o se confina
a necessidade de concretizacdo da exigéncia de “trabalho igual, valor igual’; versa sobre
uma forma de discriminagéo indirecta que se traduz em praticas salariais mais baixas para
as fungbes ocupadas maioritariamente por mulheres e que se apoia nas representagdes
sociais e esteredtipos que promovem a desvalorizagdo do trabalho feminino. A questdo da
avaliagao é fundamental considerando que esta Convengéo procura assegurar que homens
e mulheres devem auferir uma remuneracao igual ndo apenas por um trabalho similar mas
por um trabalho de valor igual. Com efeito, no seu artigo 2°, a referida Convengéo n° 100
determina que “cada Membro devera, pelos meios adaptados aos métodos em vigor para a
fixacdo das tabelas de remuneragao, encorajar €, na medida em que tal € compativel com
os referidos métodos, assegurar a aplicagdo a todos os/as trabalhadores/as do principio de
igualdade de remuneracao entre a mao-de-obra masculina e a m&ao-de-obra feminina por um
trabalho de igual valor. Este principio podera ser aplicado por qualquer dos seguintes meios:
Da legislagao nacional; De todo o sistema de fixagdo da remuneracdo estabelecido ou
reconhecido pela legislagdo; De convengbes colectivas negociadas entre patrbes e

trabalhadores e trabalhadoras; De uma combinagdo dos meios acima mencionados” e, no

2 Tal como referido no Livro Branco das Relagbes Laborais (Comiss&o do Livro Branco das Relagdes Laborais,
2007:90) “Muita da precariedade laboral existente € resultado e consequéncia da desvalorizagdo cultural e social
dos textos legais e contratuais que regem as relagdes entre trabalhadores e empresarios e empresas”.

*0 artigo 58° da Constituigdo da Republica Portuguesa e o artigo 23° do Cédigo de Trabalho garantem, no plano
normativo, a igualdade de género no mercado de trabalho. O principio da igualdade e n&o discriminagdo em
fungcdo do sexo foi incorporado na Constituicdo da Republica em 1976 e a sua transposicao para a esfera do
trabalho e emprego ocorre em 1979, com o Decreto-Lei n.° 392/79, ocorrendo um novo reforgo com o Cédigo de
Trabalho aprovado em 2003.
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seu artigo 3°, “quando tais medidas forem de natureza a facilitar a aplicacdo da presente
convencao, serao tomadas providéncias para encorajar a avaliagdo objectiva dos empregos
sobre a base dos trabalhos que comportam; os métodos a seguir para esta avaliacao
poderdo ser objecto de decisdes, quer por parte das autoridades competentes no que
respeita a fixacdo das tabelas de remuneragéo, quer, se as tabelas de remuneragéo forem
fixadas em virtude de convengbes colectivas, por parte dos contraentes das referidas
convengbes; as diferencas entre as tabelas de remuneragcdo que correspondam, sem
consideracédo de sexo, as diferencas resultantes de uma tal avaliagdo objectiva nos
trabalhos a efectuar, ndo deverdo ser consideradas como contrarias ao principio de
igualdade de remuneragéo entre a mao-de-obra masculina e a méo-de-obra feminina para

um trabalho de igual valor.”

O Codigo de Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro), no seu artigo 31° relativo a
igualdade de condi¢gdes de trabalho estabelece que “os trabalhadores tém direito a
igualdade de condigbes de trabalho, em particular quanto a retribuicdo, devendo os
elementos que a determinam nado conter qualquer discriminacdo fundada no sexo”
plasmando também, no n°® 2, “A igualdade de retribuigdo implica que, para trabalho igual ou
de valor igual: a) Qualquer modalidade de retribuicdo variavel, nomeadamente a paga a
tarefa, seja estabelecida na base da mesma unidade de medida;
b) A retribuigdo calculada em fungéo do tempo de trabalho seja a mesma.” O mesmo artigo,
n® 3, estabelece que “as diferencas de retribuicdo ndo constituem discriminagdao quando
assentes em critérios objectivos, comuns a homens e mulheres, nomeadamente, baseados

em meérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade”.

Conforme recente documento produzido em parceria pela CITE e ACT, “Instrumentos de
Apoio a Acgéo Inspectiva no combate a discriminagédo de género no trabalho” (CITE-ACT,
2012), “tal significa que ndo podem ser pagos salarios diferentes para fungbes iguais ou de

igual valor, tendo por base critérios que nao sejam objectivos e comuns a ambos os sexos”.

Neste contexto, é fundamental considerar o termo discriminacéo, definido pela OIT, na
Convengédo n.° 111, como “toda a distingéo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor,
sexo, religido, opinido publica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego
ou profissao” (OIT, 2010). A discriminagao podera assumir uma forma directa quando uma
norma ou regra explicita estabelece um tratamento diferente para homens e mulheres. As
Ultimas décadas nas sociedades ocidentais foram marcadas pelos esforgos dos governos

nacionais e de entidades internacionais em criar enquadramentos legais que garantissem a




igualdade de género em todos os dominios sociais, incluindo na esfera laboral, de modo a
suprimir qualquer forma de discriminagdo. N&o obstante, e apesar dos significativos
progressos, persiste uma outra forma de discriminagéo, a indirecta, que se manifesta nas
praticas sociais “sempre que uma disposicao, critério ou pratica aparentemente neutro seja
susceptivel de colocar as pessoas (...) numa posi¢cao de desvantagem comparativamente
com outras” (OIT, 2007b:9). Na medida em que € um fenémeno que esta cristalizado no
modo de funcionamento dos locais de trabalho, nos valores e regras culturais e sociais
dominantes, essas praticas discriminatérias persistem e a mudanga é muito lenta (OIT,
2007b). Os esteredtipos e preconceitos sobre as caracteristicas inerentes a cada um dos
sexos sustentam as praticas de discriminagdo de género e que se manifestam na
segregagao sexual do mercado de trabalho com uma concentracdo de mulheres em
determinados sectores de actividade e empregos (segregagéo horizontal), assim como nos
niveis hierarquicos inferiores mesmo nos sectores maioritariamente ocupados por mao-de-

obra feminina (segregacéo vertical).

Em paralelo, assiste-se a uma hierarquizagéo das fungbes ao nivel da sua valorizagédo social
e econdmica com a clara desvalorizagao das fungdes desempenhadas pelas mulheres
(Lastra, 2005:37). O estatuto social das profissdes € desvalorizado pelo facto de serem
desempenhadas maioritariamente por mulheres estendendo, assim, esta desvalorizacéo as
préprias qualificacdes profissionais*. Concluindo, a abordagem da desigualdade salarial ndo
se pode restringir a diferenciacao de remuneragédo entre homens e mulheres que ocupam
uma mesma categoria profissional. E igualmente necessario considerar os factores que
conduzem a um posicionamento das categorias profissionais tradicionalmente ocupadas por

emprego feminino na base da tabela salarial.

A aplicacao da igualdade salarial permite a consagracao do direito a igualdade das mulheres

trabalhadoras, o reconhecimento das suas competéncias e a valorizacéo das suas fungdes.

Efectivamente, o alcance do principio de igualdade salarial exige que se considerem sob
uma nova perspectiva as caracteristicas dos postos de trabalho, que se modifique a
percepcao que se tem do trabalho das mulheres em comparagédo com o dos homens, que se
revejam os sistemas de remuneracdo em vigor nas organizacbes e, finalmente que se

dignifiquem os salarios dos postos de trabalho de predominancia feminina (OIT, 2011).

* Varios autores justificam a discriminag&o pela tese da qualificagdo do trabalho na qual se entende que as
mulheres sdo menos remuneradas na medida em que ocupam postos de trabalho menos qualificados. No
entanto, outros autores questionam este argumento dado que importa “saber até que ponto as fungdes ocupadas
pelas mulheres sido consideradas desqualificadas apenas pelo facto de serem ocupados por elas” (Phillips e
Taylor, 1980 in Ferreira, 1999: 45).




1.5 A igualdade salarial e a avaliagdo de fungées

O contexto actual aponta, assim, como fundamental em matéria de igualdade de género e,
em particular, de igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres, a dimensédo da

descrigdo de tarefas e avaliagdo de fungdes.

A nivel nacional, esta realidade esta plasmada no Codigo de Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12
de Fevereiro), no artigo 31°, no n° 5, o legislador refere “os sistemas de descricao de tarefas
e de avaliacdo de fungdes devem assentar em critérios objectivos comuns a homens e
mulheres, de forma a excluir qualquer discriminagédo baseada no sexo”, constituindo uma

contra-ordenacgao grave a sua violag&o.

A nivel europeu, tal estd patente na ja referida Convencdo n° 111 da OIT e, mais
recentemente, na Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 5 de
Julho de 2006, relativa a aplicagcao do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a actividade
profissional, no seu artigo 4° “(...) quando for utilizado um sistema de classificacéo
profissional para a determinagdo das remuneracdes, este sistema basear-se-a em critérios
comuns a homens e mulheres e sera estabelecido de modo a excluir as discriminagées em
razao do sexo”, bem como na Resolugéo do Parlamento Europeu, de 24 de Maio de 2012,
com recomendagbes a Comissdo relativas a aplicagdo do principio de igualdade de
remuneragéo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual (2011/2285(INI)).
Efectivamente esta resolugdo tem em consideragdo que “as capacidades e competéncias
das mulheres sao muitas vezes desvalorizadas, tal como as profissbes e empregos em que
predominam, sem que haja necessariamente qualquer justificacdo baseada em critérios
objectivos; que as estatisticas disponiveis indicam que as qualificagbes e a experiéncia
adquiridas pelas mulheres sdo menos recompensadas, em termos economicos, do que as
adquiridas pelos homens; (...) que, para além de aplicar o conceito de igualdade salarial
para um trabalho de valor igual, conceito esse que nao deve ser desvirtuado por uma
abordagem estereotipada em matéria de género, é necessario pbr termo a distribuicéo
tradicional das fung¢des sociais, que até a data tem influenciado de forma significativa a
escolha da formagéo e da profisséo, e que a educacao pode e deve contribuir para eliminar
os esteredtipos de género da sociedade; (...) que, de acordo com a legislagédo e a
jurisprudéncia europeia, os empregadores tém de aplicar os mesmos critérios de avaliagao a

todos os/as trabalhadores/as, as disposi¢cdes de remuneragéo tém de ser compreensiveis e




transparentes e os critérios aplicados tém de ter em consideracdo a natureza e o tipo de

trabalho, ndo podendo conter elementos discriminatérios”.

Esta resolucdo apresenta recomendagbes pormenorizadas, elencando na recomendacao 3,

relativa a avaliagédo do trabalho e classificagdo das fungdes:

“3.1 O conceito de valor do trabalho deve basear-se na qualificagdo, nas competéncias
interpessoais e na responsabilidade, valorizando a qualidade do trabalho, com o
objectivo de assegurar a promoc¢éo da igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens. Este conceito ndo deve ser caracterizado por uma abordagem estereotipada
desfavoravel as mulheres, que privilegie, por exemplo, o esforgo fisico em detrimento
das competéncias interpessoais ou da responsabilidade, e deve assegurar que o
trabalho, envolvendo responsabilidade por seres humanos néo seja considerado de valor
inferior em relacdo ao que envolva responsabilidade por recursos materiais ou
financeiros. Por conseguinte, as mulheres devem beneficiar de informacgbes,
acompanhamento e/ou formagdo em matéria de negociagéo salarial, classificacdo das
funcdes e escalbes de remuneragdo. Convém solicitar aos setores de atividade e as
empresas que verifiquem se os seus sistemas de classificagdo das fungbes tém em

conta a dimensé&o obrigatéria do género e que introduzam as corre¢des necessarias;

3.2 A iniciativa da Comissédo deve incentivar os Estados-Membros a introduzirem a
classificagéo das fungbes em conformidade com o principio da igualdade entre mulheres
e homens, de forma a permitir a empregadores as pessoas ao seu servico identificar
uma possivel discriminagdo salarial baseada numa definicdo tendenciosa de tabela
salarial. Continua a ser importante respeitar as legislagbes e tradigbes nacionais no que
se refere ao sistema de relagbes laborais. Tais elementos de avaliagédo do trabalho e
classificagéo das fungbdes devem ainda ser transparentes e disponibilizados a todas as
partes interessadas, bem como as inspec¢des do trabalho e aos organismos

especializados no dominio da igualdade.

3.3 Os Estados-Membros devem efectuar uma avaliagdo circunstanciada,

predominantemente centrada nas profissdes dominadas por mulheres.

3.4 Uma avaliagao profissional neutra do ponto de vista do género deve basear-se em
novos sistemas de classificagdo, de enquadramento do pessoal e de organizagéo do
trabalho, na experiéncia profissional e na produtividade, avaliadas principalmente em

termos qualitativos, tais como educacdo e outras habilitagdes, requisitos mentais e

w
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fisicos, responsabilidade em relagdo a recursos humanos e materiais, que sirvam como
fonte de dados e grelhas para determinar as remuneragdes, tendo devidamente em

conta o principio da comparabilidade”.
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1.6 O CCT do Sector do Calgado

Na ultima década foram negociadas pela FESETE e pela respectiva Associacdo Patronal
representativa (APICCAPS) cerca de 7 CCT (em 2001, em 2003, em 2006, em 2007, em
2008, em 2010 e em 2011). Os ultimos anos caracterizaram-se por alteragdes importantes
ao nivel da negociagao colectiva sectorial, motivadas por alteragbes econdmicas e sociais
ao nivel da industria, de acordo com um contexto de globalizagdo, de liberalizacdo do
comércio e de reestruturagdes com repercussées ao nivel do emprego e ainda pela
introdugéo do novo Cédigo do Trabalho, Lei n.° 99/2003 de 27 de Agosto.

Sobretudo a partir de 2006 observam-se alteragbes no CCT, com introdu¢do de normas e

novos conteudos, designadamente com modificagbes na area das categorias profissionais.

Na Industria do Calgado assistimos a alteragdes no CCT negociado entre a APICCAPS e a
FESETE ao nivel das categorias profissionais. A partir de 2006 (BTE 1?2 série, n°® 19, de
22/05/06) temos 3 grelhas de categorias profissionais distintas para 3 areas -
Trabalhadores/as  Directos  (Produgdo), Trabalhadores/as  Administrativos/as e
Trabalhadores/as de Apoio/as (antes havia uma grelha Unica, composta por uma pluralidade
de categorias profissionais). As novas grelhas criadas correspondem a uma redugéo
significativa do numero de categorias profissionais existentes (201 em 1996 e 98 em 2006) e
a novas designacgdes para as categorias anteriores (ndo se verifica, no entanto, alteragéo no
modelo de definicdo de fungbes). Antes de 2006, no Calgado existiam dezoito niveis de
categorias profissionais que correspondiam dezoito niveis salariais (BTE 12 série, N° 11, de
22/03/03). As novas grelhas criadas ndo incluem uma tabela de equivaléncia entre as novas
categorias profissionais e as anteriores e o CCT nao prevé a possibilidade de manutengéo
provisoria das categorias anteriores. A grelha de categorias profissionais de
Trabalhadores/as Directos/as (Produgéo) é agrupada em onze niveis, a de Trabalhadores/as
Administrativos/as em dez niveis e a de Trabalhadores/as de Apoio em cinco niveis, a que
correspondem os mesmos onze, dez e cinco niveis em termos salariais, respectivamente
(FESETE, 2010)°.

> Estudo “Ponderacgéo das categorias profissionais nas grelhas das industrias téxteis, vestuario e calgado”
(FESETE, 2010).

w
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APLICAGAO DA METODOLOGIA DE
AVALIAGAO DOS POSTOS DE TRABALHO
NA ANALISE DAS CATEGORIAS
PROFISSIONAIS DO CCT ENTRE A
FESETE E APICCAPS

36



37



2.1 Etapas de aplicacdao do método de avaliagdo dos postos de trabalho

A Constituicdo da Republica Portuguesa determina, no art.° 59, que todos os/as
trabalhadores tém direito a retribuicdo de acordo com a quantidade, natureza e qualidade do
trabalho prestado, determinando o principio de que para trabalho igual, salario igual de
modo a garantir uma existéncia condigna. Assim, a retribuicdo deve ser conforme a
quantidade de trabalho, em termos de duragéo e intensidade; a natureza do trabalho, isto é,
tendo em conta a sua dificuldade, penosidade e intensidade; e a qualidade do trabalho, de
acordo com as exigéncias em conhecimentos, pratica e capacidade (Canotilho e Moreira,
1993). Contudo, a lei ndo especifica em que moldes se deve concretizar a avaliagédo de
fungcbes abrindo espaco para diferentes interpretagbes da lei e a persisténcia de praticas
discriminatérias. Subsistem, assim, dificuldades em operacionalizar uma comparagéo de
postos de trabalho no sentido de apurar se o valor que |Ihe é atribuido tem coeréncia numa

escala salarial.

Na medida em que se pretende estabelecer uma comparacdo do posicionamento de
diferentes categorias profissionais na grelha salarial, importa seleccionar a metodologia
adequada que permita elencar as dimensdes dos conteldos funcionais de postos de
trabalho distintos e averiguar o seu valor. O método da avaliagdo dos postos de trabalho é
assumido pela OIT como o mais indicado para a medigéo das caracteristicas dos postos de
trabalho com o objectivo de determinar o seu valor relativo (OIT, 2007b). Existem dois tipos
de métodos de avaliagéo: os globais (de classificagdo) que comparam os postos de trabalho
e classificam-nos a partir da importancia dos requisitos para os ocupar; e os analiticos (por
pontos e factores) que estudam todas as exigéncias dos postos de trabalho, avaliando-as e
comparando-as a partir de critérios comuns, concisos e detalhados. Dado que os segundos
possibilitam a determinagéo sistematica da posicao relativa de um posto de trabalho em
relacdo aos outros numa escala salarial, constituem uma importante ferramenta para a
identificacdo de focos de desigualdade como a desvalorizagédo dos postos de trabalho
desempenhados tipicamente por mao-de-obra feminina. Neste sentido, sdo os que melhor
se adequam a um estudo que visa contribuir para a promog¢ao de igualdade no trabalho
(CGTP-IN et al., 2008b:21).

De acordo com varios autores (Werther e Davis, 1996:389, Cowling e Mailer, 1998:163,
Sousa, Duarte e Sanches, 2006:51), o método de avaliagdo por pontos, apesar de

complexo, € um dos mais utilizados e divulgados permitindo uma analise mais aprofundada




e completa dos postos de trabalho®. Ainda segundo a Comissdo das Comunidades
Europeias (2002), este método de avaliagédo é o mais adequado para apurar a equidade de
salarios para fungdes de igual valor’: “a avaliacdo das funcdes é um método que permite
ordenar por ordem de importancia as fungdes no seio de uma organizacgao de trabalho e que
0 que cumpre avaliar é a fungcdo e ndo a pessoa”. Assim, os sistemas de avaliagdo das
funcbes devem basear-se em critérios objectivos, isto é, nas tarefas inerentes as ocupagdes

e nao nas caracteristicas dos/as trabalhadores/as.

Tomamos como ponto de partida o estudo Valor do trabalho e igualdade de género
empreendido por uma Parceria constituida por representantes de estruturas patronais,
sindicais e governamentais. Este estudo desenvolveu uma metodologia, a metodologia
EQUAL de avaliagéo de postos de trabalho sem enviesamento de género considerada pela
OIT como sendo pioneira, e que se assume como uma ferramenta que permite apurar o
valor efectivo das fungbes e comparar os vencimentos de diferentes fun¢des. Muito embora
tenha sido criada para apurar desigualdades salariais de género, é possivel extrapolar a sua
aplicacao a analise de desigualdades salariais entre categorias profissionais distintas. Os
sectores da Restauragdo e bebidas foram os seleccionados para a experimentagédo e
desenvolvimento do estudo Valor do trabalho e igualdade de género. No entanto, a
metodologia desenvolvida é passivel de ser transferida para qualquer outro sector de
actividade, sendo necessarios os devidos ajustamentos, permitindo a construcdo de uma
grelha profissional com correspondéncia salarial. Este método foi aplicado no estudo de
Construgdo de um sistema de avaliagdo de fungbes e remuneragbes para o CCT Téxtil
celebrado entre a FESETE e a ATP (FESETE, 2011). E também recomendado no Guia
Pratico: A promoc¢éo da Igualdade - avaliagdo dos postos de trabalho sem enviesamento de
género, publicado pela OIT (OIT, 2011).

Considera-se ainda que este método vai de encontro ao estabelecido na ja referida
recomendacao 3 sobre avaliagdo do trabalho e classificagdo das fungdes da Resolugédo do
Parlamento Europeu, de 24 de Maio de 2012, com recomendagdes a Comisséo relativas a
aplicacao do principio de igualdade de remuneragéo entre homens e mulheres por trabalho

igual ou de valor igual.

® De acordo com Sousa, Duarte e Sanches (2006:46), “O método da comparacédo de factores € uma técnica
analitica em que as fungdes sdo comparadas detalhadamente através de factores de avaliagéo (...): requisitos
mentais, as habilidades requeridas, os requisitos fisicos, a responsabilidade e as condi¢des de trabalho.”

" A Comunidade Europeia (2001) considera que “nhunca sera possivel criar um método de fixagdo de salarios
completamente objectivo, dado tratar-se de um processo de avaliagdo complexo, que se desenrola segundo os
processos politicos, quer no que se refere a escolha e definicdo dos critérios aplicados, quer no que toca a sua
ponderagédo” sendo “no entanto possivel incorporar garantias que favoregam a transparéncia e a neutralidade do
género e que a melhor garantia nesse sentido reside num procedimento analitico de avaliagdo dos postos de
trabalho”.




O esquema seguinte sintetiza assim as 5 etapas de investigagdo do presente estudo tendo
por base o recurso a metodologia de avaliagdo de postos de trabalho. No capitulo seguinte é
explicitada a forma como foi desenvolvida cada uma das etapas consideradas no curso do

presente estudo.

Esquema 1 | Etapas de aplicagcao da metodologia de avaliagdo de postos de trabalho

A. Seleccao dos postos de trabalho a comparar
A.1 Identificacdo das categorias profissionais a comparar
A.2 Caracterizagdo das categorias profissionais: remuneracdo média

mensal e determinagdo da predominancia de género

: 1

B. Construgao do método de avaliagao de postos de trabalho

B.1 Realizacao de entrevistas exploratorias
B.2 Definicao da amostra
B.3 Selecgéo dos factores e subfactores

B.4 Construcao do inquérito

: 1

C. Elaboracéo e validacao da grelha de ponderacao dos factores e subfactores

: 1

D. Recolha de dados: aplicagao do inquérito

: 1

E. Analise dos dados e determinacéo do valor das categorias profissionais

40



2.2 Seleccgido dos postos de trabalho a comparar

2.2 .1 Identificagdo das categorias profissionais a comparar

Ao analisar as categorias profissionais do Contrato Colectivo de Trabalho (CCT)
estabelecido entre a Associagao dos Industrias de Calgado, Componentes, Artigos de Pele e
Seus Sucedaneos (APICCAPS) e a Federacdo dos Sindicatos dos Trabalhadores Téxteis
Lanificios, Vestuario, Calgado e Peles de Portugal (FESETE), para o sector do Calgado
foram seleccionadas as categorias profissionais que pertencem em exclusivo a area da

producao, num total de 39.

Quadro n.° 11 | Listagem das categorias profissionais
da area da produgdo CCT CALCADO

Grau Categoria Profissional
Il Modelador de 12

\Y Modelador de 22

Modelador de 32

Operador de Corte (calgado) de 12

Operador de Montagem de 12

\% Operador de Corte de Marroquinaria de Pele de 1?2
Operador de Correaria 12

Operador de Maquinas de Componentes de 12
Operador Manual de Componentes de 12
Operador de Corte (calgado) de 22

Operador de Montagem de 22

Operador de Corte de Marroquinaria de Pele de 22
Operador de Correaria 22

Operador de Maquinas de Componentes de 22
Operador Manual de Componentes de 22
Operador de Costura de 12

Operador de Acabamento de 12

Operador Auxiliar de Montagem de 12

Operador de Fabrico de Marroquinaria de 12
Operador de Corte de Marroquinaria de Materiais Sintéticos de 12
Preparador Componentes de 12

Operador de Costura de 22

Operador de Acabamento de 22

Operador Auxiliar de Montagem de 22

Operador de Fabrico de Marroquinaria de 22
Operador de Corte de Marroquinaria de Materiais Sintéticos de 22
Preparador Componentes de 22

Operador de Correaria de 32

Operador de Corte (calgado) de 32

Operador de Montagem de 32

Operador de Corte de Marroquinaria de Pele de 3?2
Operador de Maquinas de Componentes de 3?2
Operador Manual de Componentes de 32
Operador de Costura de 32

Operador de Acabamento de 32

Operador Auxiliar de Montagem de 32

Operador de Fabrico de Marroquinaria de 32
Operador de Corte de Marroquinaria de Materiais Sintéticos de 32
Preparador Componentes de 32

\

4

Vi
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2.2.2 Caracterizagio das categorias profissionais: remuneragio média mensal

e determinagao da predominancia de género

Procedeu-se a recolha, tratamento e analise de dados estatisticos provenientes dos
Quadros de Pessoal do GEP — MTSS para o Instrumento de Regulamentacao Colectiva do
Trabalho (IRCT) 27773 - CCT-INDUSTRIA DE CALCADO, para a Industria do Calgado, CAE
15 (Rev. 3). Este CCT abrange, em 2009%, 1.638 empresas e 35.054 pessoas a prestar
servigo por conta de outrém, dos quais 21.761 s&o mulheres e 13.293 sdo homens,

correspondendo a uma predominancia feminina de 62%.

Considerando o objectivo do presente estudo de corrigir a discriminagdo em razéo do sexo,
é fundamental ter sempre presente a questdo da predominancia feminina em cada categoria

profissional em analise.

Procedendo ao enquadramento das categorias profissionais nos diferentes grupos e
seleccionando apenas as categorias profissionais da produg¢ado, conforme listagem anterior,
concluimos que estas abrangem 26.743 pessoas, correspondendo a 76,3% do total. O
quadro n.° 12 apresenta o niumero de trabalhadores por conta de outrem (TPCO) abrangidos

pelo CCT do Calgado, por categoria profissional ligada a produgéo, por nivel salarial.

Quadro n.° 12 | Distribuigdo dos TPCO abrangidos por categorias profissionais

Designagao das Categorias Categorias dos TPCO Nivel TPCO Abrangidos ca:;esc?ri(zia ano Predominancia
Profissionais Abrangidos salarial g Feminina
Homem Mulher Total total
Modelador de 12 Modelador 1] 232 23 255 1,0% 9,0%
Modelador de 12 Modelador de 1. 1l 101 7 108 0,4% 6,5%
Modelador de 22 Modelador de 2. \% 24 7 31 0,1% 22,6%
Operador de Montagem de 12 Montador (Calcado) de 1. \% 1.450 62 1.512 5,7% 4,1%
Operador de Montagem de 12 Operador de Montagem de 1. 851 65 916 3,4% 7,1%
Operador de corte (calgado) de 12 Cortador (Calcado) de 1. \% 931 103 1.034 3,9% 10,0%
Operador de corte (calgado) de 12 g:‘:rad” de Corte (Calgado) v 441 104 545 2,0% 19,1%
Operador de Maquinas de Operador Maquinas o o
Componentes de 12 (Componentes) de 1. v 351 52 403 1.5% 12.9%
Acabador-verificador (clasula 127%) | Acabador Verificador v 100 54 154 0,6% 35,1%
(Calcado) de 1.

Opel;ador Manual de Componentes Operador Manual v 50 22 72 0.3% 30,6%
de 1 (Componentes) de 1.

Operador de Corte de Marroquinaria | Cortador de Pele (Malas, o o
de Pele de 12 Marroquinaria E Luvas) de 1. v 33 5 38 0.1% 13.2%

8 Ultimo ano com dados estatisticos disponiveis segundo o Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP)

Ministério da Solidariedade e da Seguranga Social (MSSS).
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TPCO Abrangidos

Peso da

Designacao das Categorias Categorias dos TPCO Nivel T DD Predominancia
Profissionais Abrangidos salarial Homem Mulher Total t%tal Feminina
Operador de Corte de Marroquinaria Operador de Corte de o o
de Pele de 12 Marroq.de Pele de 1. v " 1 12 0.0% 8,3%
Modelador de 3° '\E"gl:’ii':dm de 3./Chefe de v 22 7 29 0,1% 24,1%
Operador de correaria 12 Correeiro de 1. \% 1 0 1 0,0% 0,0%
Operador de Montagem de 22 Montador (Calcado) de 2. \ 523 78 601 2,2% 13,0%
Operador de Montagem de 2?2 Operador de Montagem de 2. \i 387 89 476 1,8% 18,7%
Operador de corte (calgado) de 22 Cortador (Calcado) de 2. \ 337 111 448 1,7% 24,8%
Operador de corte (calgado) de 22 (?:Zrad” de Corte (Calgado) VI 166 89 255 1,0% 34,9%
Operador de Maquinas de Operador Maquinas o o
Componentes de 22 (Componentes) de 2. Vi 2r 124 401 1.5% 30,9%
Ope;ador Manual de Componentes Operador Manual i 48 34 82 0.3% 41,5%
de 2 (Componentes) de 2.
i a "
Acabador: v_erlﬂca_dor de 2 Acabador Verificador i 30 48 78 0.3% 61.5%
(equvalencia slarial grupo V1) (Calcado) de 2.
Operador de Corte de Marroquinaria | Cortador de Pele (Malas, o o
de Pele de 22 Marroquinaria E Luvas) de 2. Vi 9 6 15 0.1% 40,0%
Operador de Corte de Marroquinaria Operador de Corte de o o
de Pele de 22 Marroq.de Pele de 2. vi 8 0 3 0.0% 0.0%
Operador de correaria 22 Correeiro de 2. VI 1 0 1 0,0% 0,0%
Operador de Costura de 12 Gaspeador de Calcado de 1. VIl 70 3.285 3.355 12,5% 97,9%
Operador de Costura de 12 Operador de Costura de 1. Vil 31 2.217 2.248 8,4% 98,6%
Operador de Costura de 12 Costureiro (Malas VI 4 99 103 0,4% 96,1%
Marroquinaria E Luvas) de 1.
Operador de Acabamento de 12 Acabador (Calcado) de 1. i 233 383 616 2,3% 62,2%
Operador de Acabamento de 12 g:jrad"r de Acabamento Vil 156 343 499 1,9% 68,7%
Operador Auxiliar de Montagem de 12 | Operador Auxiliar de Vil 86 337 423 1,6% 79,7%
Montagem de 1.
Operador Auxiliar de Montagem de 12 | Preparador de Montagem Vil 137 166 303 1,1% 54,8%
(Calcado) de 1. ’ !
Preparador Componentes de 12 g;e1parador de Componentes VIl 43 121 164 0,6% 73,8%
Operado_r dg Fabn(;o de Operado_r dg Fabrico de Vil 0 2 29 0.1% 100,0%
Marroquinaria de 1 Marroquinaria de 1.
Operador de Fabrico de Maleiro de 1. Vil 8 10 18 0,1% 55,6%
Marroquinaria de 1
Operador de Corte de Marroquinaria Operador de Corte de Marroq. o o
de Materiais Sintéticos de 12 de Mat. Sintéticos de 1. vil 8 5 13 0.0% 38,5%
Operador de Corte de Marroquinaria Cortador de Materiais o o
de Materiais Sintéticos de 12 Sintéticos (Malas) de 1. vil 4 7 " 0.0% 63,6%
Operador de Costura de 22 Gaspeador de Calcado de 2. VIl 44 2.899 2.943 11,0% 98,5%
Operador de Costura de 22 Operador de Costura de 2. Vil 27 1.617 1.644 6,1% 98,4%
a Costureiro (Malas o o
Operador de Costura de 2 I Vil 2 87 89 0,3% 97,8%
Marroquinaria E Luvas) de 2
Operador de Acabamento de 22 Acabador (Calcado) de 2. VI 157 564 721 2,7% 78,2%
Operador Auxiliar de Montagem de 2= | Preparador de Montagem Vil 198 415 613 2,3% 67,7%
(Calcado) de 2. ’ !
Operador Auxiliar de Montagem de 22 | Operador Auxiliar de Vil 124 335 459 17% 73,0%
Montagem de 2.
Operador de Acabamento de 2 Operador de Acabamento Vil 84 364 448 1,7% 81,3%

de 2.




TPCO Abrangidos

Peso da

Designacao das Categorias Categorias dos TPCO Nivel TR Predominancia
Profissionais Abrangidos salarial Homem Mulher Total t%tal Feminina
Preparador Componentes de 22 Z;ega’adm de Componentes Vil 50 256 306 1,1% 83,7%
Operador de Montagem de 32 Montador (Calcado) de 3. VI 186 67 253 0,9% 26,5%
Operador de Montagem de 32 Operador de Montagem de 3. VI 114 34 148 0,6% 23,0%
Operador de Maquinas de Operador Maquinas o o
Componentes de 32 (Componentes) de 3. i 186 60 246 0.9% 24,4%
Operador de corte (calgado) de 32 Cortador (Calcado) de 3. VI 162 57 219 0,8% 26,0%
Operador de Corte (calgado) de 32 gngad‘” de Corte (Calgado) Vil 77 60 137 0,5% 43.8%
Operador Manual de Componentes Operador Manual Vil 31 56 87 0.3% 64,4%
de 32 (Componentes) de 3.
Acabador-verificador de 32 (eq. Acabador Verificador o o
Salarial grupo VIII) (Calcado) de 3. i 25 22 a7 0.2% 46,8%
Operador de Corte de Marroquinaria | Cortador de Pele (Malas, o o
de Pele de 32 Marroquinaria E Luvas) de 3. Vil 16 L 27 0.1% 40.7%
Operador de Corte de Marroquinaria Operador de Corte de Marroq. o o
de Pele de 3?2 de Pele de 3. Vil 0 2 2 0.0% 100,0%
Operador de Corte de Marroquinaria Operador de Corte de Marroq. o o
de Pele de 3° de Mat. Sintéticos de 2. Vil 0 1 1 0.0% 100,0%
Operadqr dg Fabrlcao de Operadqr dg Fabrico de VIl 0 8 8 0.0% 100,0%
Marroquinaria de 2 Marroquinaria de 2.
Operador de Fabrico de Maleiro de 2. vill 2 0 2 0.0% 0.0%
Marroquinaria de 22
Operador de correaria 32 Correeiro de 3. Vil 1 0 1 0,0% 0,0%
Operador de Corte de Marroquinaria Cortador de Materiais o o
de Materiais Sintéticos de 22 Sintecticos (Malas) de 2. il 0 1 1 0.0% 100,0%
Operador de Costura de 32 Gaspeador de Calcado de 3. IX 23 1.001 1.024 3,8% 97,8%
Operador de Costura de 32 Operador de Costura de 3. IX 23 625 648 2,4% 96,5%
Operador de Costura de 3° Costureiro (Malas IX 5 56 61 0.2% 91,8%
Marroquinaria E Luvas) de 3.
Operador de Acabamento de 32 Acabador (Calcado) de 3. IX 109 225 334 1,2% 67,4%
Operador de Acabamento de 32 gggrador de Acabamento IX 61 164 225 0,8% 72,9%
Operador Auxiliar de Montagem de 3 | Freparador de Montagem IX 148 135 283 1,1% 47,7%
(Calcado) de 3.
Operador Auxiliar de Montagem de 3¢ | Operador Auxiliar de X 124 148 272 1,0% 54,4%
Montagem de 3.
a Preparador de Componentes o o
Preparador Componentes de 3 de 3 IX 60 154 214 0,8% 72,0%
Operadqr dg Fabrlcao de Operadqr dg Fabrico de IX 2 14 16 0.1% 87,5%
Marroquinaria de 3 Marroquinaria de 3.
Operador de Fabrico de Maleiro de 3. X 0 3 3 0.0% 100,0%
Marroquinaria de 3?2
L Operador de Corte de
Operador de Corte de Marroquinaria | 10 e Mat Sintéticos X 8 1 9 0,0% 1,1%
de Materiais Sintéticos de 3 de 3
Operador de Corte de Marroquinaria Cortador de Materiais o o
de Materiais Sintéticos de 32 Sintécticos (Malas) de 3. X 2 5 7 0.0% 71,4%
Total do CCT 13.293 21.761 35.054 - 62,1%
Total Cat. Seleccionadas — Producao 9.210 17.533 26.743 100% 65,6%
% das Cat. Seleccionadas no Total 69,3% 80,6% 76,3% - -
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Os dados obtidos a partir do GEP/ MTSS resultantes dos dados de apuramento dos
Quadros de Pessoal apontam para uma desactualizagdo na classificagdo das categorias
profissionais. As actuais classificagbes das categorias profissionais resultam do CCT do
Calgado de 2006 (publicado no BTE n° 19, de 22/05/06). No entanto, muitas empresas ainda
se encontram a adoptar classificagdes diferentes daquelas que se encontram actualmente
em vigor. Acresce que, para além de se observarem classificagbes anteriores a esta
reclassificagdo efectuada em 2007, ainda se encontram classificagbes em categorias
profissionais que ha muito deixaram de existir no sector, 0 que n&do permite o seu
enquadramento actual (cerca de 1.093 TPCO nao se enquadram em quaisquer das
categorias profissionais do CCT em vigor). Entre as categorias da area da Produgdo, as
designagbes também se encontram desactualizadas, razao pela qual foi também necessério
enquadrar as designagdes constantes nos dados fornecidos pelo GEP/ MTSS nas

designagdes actualmente em vigor no CCT do Calgado.

Ap6s analisar o conjunto das categorias profissionais da Produgdo observamos que muitas
tém pouca representatividade no conjunto. Assim, foi definido como critério para seleccionar
as categorias profissionais a abranger neste estudo o de a categoria profissional abranger
mais de 1% dos TPCO da area da Produgédo deste CCT.

Considerando a desactualizagdo acima referida, foi necessario englobar em cada uma das
designagbes actuais das categorias profissionais do CCT do Calgado o numero de TPCO

abrangidos com designhacdes anteriores.

O quadro n.° 13 apresenta o total dos TPCO seleccionados por categoria profissional e por

nivel salarial.

Apo6s a aplicagéo do critério de representatividade superior a 1% dos TPCO abrangidos pelo
CCT na area da Produgéo e agregando as antigas e novas designagodes, seleccionamos 19
categorias profissionais, englobando 25.328 TPCO, que representam 72,3% do total dos
TPCO abrangidos pelo CCT do Calcado e cerca de 94,7% dos TPCO da area da Produgéo.

Das 19 categorias profissionais seleccionadas, 1 é do nivel salarial lll, 3 do nivel salarial V, 3

do nivel salarial VI, 3 do nivel salarial VII, 6 do nivel salarial VIll e 3 do nivel salarial IX.




Quadro n.° 13 | Distribuicdo dos TPCO seleccionados por categorias profissionais e nivel salarial

i TPCO Abrangidos
Novas Categorias TPCO Abrangidos — Categorias N'V?I g % AL
salarial Fem.
Homem | Mulher | Total
Modelador de 12 Modelador e Modelador de 12 1} 333 30 363 1,4% | 8,3%
a
Operador de Montagem de 12 Montador calgado 1%, Op. V| 2301 | 127 | 2428 | 91% | 52%
Montagem de 1
Operador de corte (calgado) de 12 Cortador de 12 e Op. Corte de 12 \Y 1.372 207 1.579 | 5,9% | 13,1%
Operador de Maquinas de Op. Maquinas (componentes) de 12 | V. 351 52 | 403 | 15% |12,9%
Componentes de 1
a
Operador de Montagem de 22 Montador calgado 22, Op. Vi 910 | 167 | 1.077 | 4.0% | 155%
Montagem de 2
Operador de corte (calgado) de 22 Cortador de 22 e Op. Corte de 22 \ 503 200 703 2,6% | 28,4%
Operador de Maquinas de . a o o
Componentes de 2 Op. Maquinas (componentes) de 2 VI 277 124 401 1,5% | 30,9%
Gaspeador de 12, Costureiro de 12,
Operador de Costura de 12 Op. Costura de 12 VI 105 5.601 | 5.706 | 21,3% | 98,2%
a
Operador de Acabamento de 12 é\gaﬁ,ador de 1%, Op. Acabamento Vi 389 726 | 1.115 | 42% | 65,1%
- Preparador de Montagem de 12,
a 0, 0,
Operador Auxiliar de Montagem de 1 Op. Auxiliar de Montagem de 13 Vil 223 503 726 2,7% | 69,3%
a Gaspeador de 22, Costureiro de 22 o o
Operador de Costura de 2 Op. Costura de 2 VIl 73 4.603 | 4.676 | 17,5% | 98,4%
Operador de Acabamento de 22 ioebador de 27, Op. Acabamento | vy | 241 | 928 | 1.169 | 44% |79.4%
- . | Preparador de Montagem de 22, o o
Operador Auxiliar de Montagem de 2 Op. Auxiliar de Montagem de 22 Vil 322 750 1.072 | 4,0% | 70,0%
Preparador Componentes de 22 Preparador Componentes de 22 VIl 50 256 306 1,1% | 83,7%
a
Operador de Montagem de 32 g"a"”tad“ de 3% Op.Montagemde |y, | 300 | 101 | 401 | 15% |252%
Operador de Corte (calgado) de 32 Cortador de 32, Op. Corte de 32 Vil 239 117 356 1,3% | 32,9%
a Gaspeador de 3?2, Costureiro de 32, o o
Operador de Costura de 3 Op. Costura de 3° IX 51 1.682 | 1.733 | 6,5% | 97,1%
a
Operador de Acabamento de 3 g\ga;;ador de 3%, Op. Acabamento IX 170 389 | 559 | 2,1% |69,6%
" a | Preparador de Montagem de 32, o o
Operador Auxiliar de Montagem de 3 Op. Auxiliar de Montagem de 3° IX 272 283 555 2,1% | 51,0%
Total CCT Calgado 13.293 | 21.761 | 35.054 | 131% | 62,1%
Total Categorias Profissionais da area da Produgao 9.210 | 17.533 | 26.743 | 100% | 65,6%
Total representativa (> 1% Trab. Abrangidos) 8.482 | 16.846 | 25.328 | 94,7% | 66,5%

Foi ainda analisada a questdo do género. Conforme o estudo “Construgéo de Sistema de

Avaliagdo de Fungdes e Remuneragbes CCT-FESETE-ATP” realizado em 2011 pela

FESETE, “a determinagdo da predominancia masculina ou feminina nas categorias

profissionais foi definida a partir do quantitativo de mulheres e homens que ocupam um

posto de trabalho independentemente do tipo de vinculo contratual. Dado n&o existir um

limite considerado como o mais indicado para a definigdo de predominancia seguimos de

perto alguns estudos que apontam uma concentragcao de pessoal igual ou superior a 60% de

homens ou mulheres que ocupam um posto de trabalho para avaliar a predominancia de
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género (Chicha, 2008:19)". Assim, das 19 categorias em estudo constata-se que 10 séo de

predominancia feminina.

Observa-se que as categorias profissionais de predominancia feminina estdo concentradas
nos grupos VII, VIl e IX, pertencentes a base da grelha salarial ao qual corresponde uma
massa salarial inferior. Introduzindo a dimensao salarial na analise, observamos que as
categorias profissionais seleccionadas auferem remuneragées médias mensais ordenadas
de acordo com o nivel da tabela salarial. Assim, dos TPCO seleccionados, o salario mais
elevado corresponde ao Modelador de 12, do nivel lll e o salario mais baixo corresponde ao

Operador de Costura de 32, do nivel IX.

Importa, no entanto, destacar duas conclusdes que ressaltam da analise salarial dos TPCO
das categorias profissionais seleccionadas (quadro n.° 14). A primeira é a diferenca salarial
observada entre homens e mulheres. Em todas as categorias profissionais os homens
auferem uma remuneragao superior a das mulheres. Exceptua-se o Modelador de 12 em
que as mulheres auferem, em média, uma remuneragéo superior a dos homens. Analisando
a amplitude da diferenca salarial entre géneros, constata-se que esta é superior no topo da
grelha salarial e tende a reduzir-se na base. Saliente-se que a base da grelha salarial
apresenta remuneragdes médias muito proximas do salario minimo salarial (SMN),
descolando-se pouco deste referencial minimo em ambos os géneros. A segunda concluséo
prende-se com a diferenca entre a remuneracao média praticada pelas empresas e o salario
contratual negociado®. Os salarios praticados pelas empresas estdo acima dos valores das
tabelas salariais, conforme ja havia sido constatado no estudo “A dispersao salarial entre as
praticas das empresas e a negociagdo nas ITVC” elaborado pela FESETE. A dispersao
salarial € bem superior no topo da distribuicdo remuneratéria, 0 que provoca um elevado
nivel de desigualdade salarial. Em média, a remuneragdo mensal praticada pelas empresas
onde se integram estes TPCO abrangidos pelo CCT do Calgado é superior em 20%

relativamente ao salario contratual.

? Nao tendo havido acordo de negociagao para o CCT em 2007, a tabela salarial considerada em vigor resulta da tabela

salarial acordada 2006 a actualizagdo do SMN.
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Quadro n.° 14 | Remuneragao Média Mensal Base (RMMB) dos homens
e das mulheres por categoria profissional

Remuneragao Média Mensal Base

Diferenca

Novas Categorias Nive:I GLLE =allly ??nl\:lﬁ; Delt'etrrzn:a

salarial Contratual entre H e RMMB e S.

Homem Mulher Total M Cenilzel
Modelador de 12 1 1.049,86 € | 1.082,97 € | 1.052,62€ | 608,00 € -3,1% 73,1%
Operador de Montagem de 12 \% 561,80 € 533,48 € 560,54 € 517,00 € 5,3% 8,4%
Operador de corte (calgado) de 12 \Y 547,22 € 527,64 € 545,15 € 517,00 € 3,7% 5,4%
gep?[,adm de Maquinas de Componentes |, 57534€ | 52461€ | 568,65€ | 517,00€ 9,7% 10,0%
Operador de Montagem de 22 \ 519,43 € 509,10 € 518,10 € 507,00 € 2,0% 2,2%
Operador de corte (calgado) de 22 VI 516,73 € 506,79 € 514,39 € 507,00 € 2,0% 1,5%
Operador de Maguinas de Componentes | 53372€ | 506,14€ | 52585€ | 507,00€ 5,4% 3,7%
Operador de Costura de 12 VI 491,03 € 480,74 € 480,94 € 470,00 € 2,1% 2,3%
Operador de Acabamento de 12 VIl 522,21 € 490,14 € 502,67 € 470,00 € 6,5% 7,0%
Operador Auxiliar de Montagem de 12 VI 508,22 € 474,25 € 486,51 € 470,00 € 7,2% 3,5%
Operador de Costura de 22 Vil 472,42 € 457,42 € 457,70 € 450,00 € 3,3% 1,7%
Operador de Acabamento de 22 Vil 473,98 € 456,51 € 460,67 € 450,00 € 3,8% 2,4%
Operador Auxiliar de Montagem de 22 VIl 483,24 € 456,37 € 465,17 € 450,00 € 5,9% 3,4%
Preparador Componentes de 22 VI 470,83 € 459,21 € 461,55 € 450,00 € 2,5% 2,6%
Operador de Montagem de 32 VIl 473,85 € 470,81 € 473,12 € 450,00 € 0,6% 5,1%
Operador de Corte (calgado) de 32 Vil 479,71 € 464,35 € 474,74 € 450,00 € 3,3% 5,5%
Operador de Costura de 3? IX 454,66 € 453,85 € 453,87 € 450,00 € 0,2% 0,9%
Operador de Acabamento de 32 IX 459,97 € 449,49 € 453,06 € 450,00 € 2,3% 0,7%
Operador Auxiliar de Montagem de 32 IX 462,57 € 453,84 € 458,30 € 450,00 € 1,9% 1,8%
Total CCT Calgado 627,38 € 503,98 € 554,83 € 461,86 € 24,5% 20,1%
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2.3 Construcdo do método de avaliacdo de postos de trabalho

2.3.1 Definigdo da amostra

De modo a obter uma amostra mais proxima da realidade em estudo, pretendeu-se construir

uma amostra por quotas, isto é, proporcional a expressido percentual que cada uma das

categorias consideradas assume no conjunto. Contudo, considerando que esta técnica de

amostragem iria resultar

numa escassez de casos nhas categorias com menor

representatividade, optou-se por definir um niimero minimo de trabalhadores/as a inquirir de

acordo com a respectiva representatividade.

Quadro n.° 15 | Dimensao da amostra: nimero de inquéritos a aplicar a TCO abrangidos
pelo CCT FESETE — APICCAPS por categorias profissionais

Nivel

Peso percentual no

N° de

Categoria Profissional salarial N° TPCO totaIPdos TP~CO da Inquéritos
rodugao

Modelador de 12 1 363 1,4% 5
Operador de Montagem de 12 \Y 2.428 9,1% 9
Operador de corte (calgado) de 12 \% 1.579 5,9% 7
Operador de Maquinas de Componentes de 12 Vv 403 1,5% 5
Operador de Montagem de 22 VI 1.077 4,0% 7
Operador de corte (calgado) de 22 \ 703 2,6% 5
Operador de Maquinas de Componentes de 22 \ 401 1,5% 5
Operador de Costura de 12 VI 5.706 21,3% 13
Operador de Acabamento de 12 VI 1.115 4,2% 7
Operador Auxiliar de Montagem de 12 VI 726 2,7% 5
Operador de Costura de 22 VI 4.676 17,5% 13
Operador de Acabamento de 22 VI 1.169 4,4% 7
Operador Auxiliar de Montagem de 22 VIl 1.072 4,0% 7
Preparador Componentes de 22 VIl 306 1,1% 5
Operador de Montagem de 32 VIl 401 1,5% 5
Operador de Corte (calgado) de 32 VI 356 1,3% 5
Operador de Costura de 32 IX 1.733 6,5% 9
Operador de Acabamento de 32 IX 559 2,1% 5
Operador Auxiliar de Montagem de 32 IX 555 2,1% 5

Total TPCO das categorias representativas 25.328 94,7% 129
Total TPCO CCT Calgado - Produgao 26.743 100,0% -
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Assim, o critério utilizado foi:

e Minimo de 5 inquéritos para categorias com peso percentual inferior a 3%;

e Minimo de 7 inquéritos para categorias com peso percentual entre os 3% e 0s 6%;

e Minimo de 9 inquéritos para categorias com peso percentual entre os 7% e os 10%;

e Minimo de 11 inquéritos para categorias com peso percentual entre os 11% e os 15%;

e Minimo de 13 inquéritos para categorias com peso percentual a partir dos 16%.

Quadro n.° 16 | Namero de pessoas por conta de outrem abrangidas pelo CCT do Calgado e nimero de
inquéritos, por categorias profissionais, por distrito (2009)

Nacional Aveiro Braga Porto
Novas Categorias Pred N° Ne N°
- 0, 0, 0, 0,
Total Fem. % Ing. TPCO % Ing. TPCO % Ing. TZC % Ing.

Modelador de 12 363 | 83% | 14% | 5 | 183 | 504% | 3 | 51 | 140% | 0 | 120 | 33,1% | 2
Qperador de Montagem 2428 | 52% | 91% | 9 | 1.080 | 449% | 5 | 400 | 165% | 1 | 893 | 36:8% | 3
Operador de corte o o o o o

o e 5s 1579 | 131% | 59% | 7 | 663 | 420% | 3 | 254 | 161% | 1 | 613 | 38.8% | 3
gg;rsgr?;gtzs'\"fg‘fa”as de | 403 | 129% | 15% | 5 | 172 | 427% | 2 50 | 12,4% | 1 | 180 | 44,7% | 2
Sg‘;ﬁadm de Montagem 1077 | 155% | 40% | 7 | 471 | 437% | 4 | 196 | 182% | 1 | 359 | 33.3% | 2
gzgjgg)r g: gore 703 | 284% | 26% | 5 | 282 | 401% | 2 | 112 | 159% | 1 | 252 | 35.8% | 2
82?;32;?;3';3;‘?35 de 401 | 309% | 15% | 5 | 153 | 382% | 3 45 | 112% | 0 | 114 | 284% | 2
Operador de Costurade 1° | 5.706 | 98,2% | 21,3% | 13 | 2142 | 37,5% | 5 | 1.097 | 19.2% | 2 | 2236 39.2% | 6
Qperadorde Acabamento | 4115 | 65,1% | 42% | 7 | 433 | 388% | 3 | 238 | 213% | 1 | 300 | 350% | 3
ﬁg‘;{ggg[ﬂ’*{;‘;"q?r de 726 | 693% | 27% | 5 | 164 | 226% | 1 | 318 | 438% | 3 | 190 | 26.2% | 1
Operador de Costura de 2° | 4.676 | 98,4% | 17,5% | 13 | 2167 | 46,3% | 6 | 655 | 14,0% | 2 |1523| 32.6% | 5
Qperadorde Acabamento | 4169 | 794% | 44% | 7 | 552 | 472% | 3 | 113 | 97% | 1 | 411 | 352% | 3
agigg‘e’[n'“;;"'z";" de 1072 | 700% | 40% | 7 | 333 | 311% | 3 | 284 | 265% | 2 | 302 | 282% | 2
g;e;aradm Componentes | 305 | g379% | 11% | 5 | 122 | 39.9% | 2 16 | 52% | 0 | 162 | 52,9% | 3
Sg;ﬁador de Montagem 401 | 252% | 15% | 5 | 118 | 294% | 2 89 | 222% | 1 | 175 | 436% | 2
8‘;?;:33; ge Sorte 356 | 329% | 13% | 5 | 67 | 188% | 1 93 | 261% | 1 | 173 | 486% | 3
Operador de Costurade 3 | 1.733 | 97,1% | 65% | 9 | 497 | 287% | 3 | 231 | 133% | 1 | 918 | 53,0% | 5
Sg;ﬁador de Acabamento 559 | 69,6% | 21% | 5 | 148 | 26,5% | 1 55 98% | 1 | 310 | 555% | 3
agigg‘e’[n’*é‘:'gir de 555 | 510% | 21% | 5 | 108 | 195% | 1 | 101 | 182% | 1 | 304 | 548% | 3

H 0,
T°ta}r':t',°’25ber:f;;‘d’i S 1% | 25328 | 66,5% | 94,7% |129 | 9.864 | 281% | 53 | 4.398 | 17,4% | 22 | 9.625 | 38,0% | 54




A partir destes critérios estruturou-se uma amostra de 129 inquéritos a aplicar a

trabalhadores e trabalhadoras do sector do Calgado.

Para efeitos da analise das categorias profissionais foi definido um espaco territorial de
abrangéncia do estudo e que integra os distritos de Aveiro, Braga e Porto. Na medida em
que estes trés distritos concentram 94,3% do total nacional de TPCO e das categorias
profissionais consideradas representativas para a analise esta opgao ndo compromete a
representatividade ao mesmo tempo que permite uma economia de recursos (quadro n.°
16)"°.

Quadro n.° 17 | Dimensao da amostra: nimero de inquéritos a aplicar a TPCO abrangidos pelo CCT do
Calgado por categorias profissionais, por distrito e por género

Aveiro Braga
Categorias Profissionais Nive:I S ekl Nacional el | (et oty Género
salarial | Mulheres Calgado Calcado | (SINTEVECC)
Aveiro) Minho)
Modelador de 12 1 8,3% 5 3 0 2 Homens
Operador de Montagem de 12 \% 5,2% 9 5 1 3 Homens
Operador de corte (calgado) de 12 \% 13,1% 7 3 1 3 Homens
gg;rsgr?;r?tis“"jg‘;'”as de v 12,9% 5 2 1 2 Homens
Operador de Montagem de 22 \ 15,5% 7 4 1 2 Homens
Operador de corte (calgado) de 22 \ 28,4% 5 2 1 2 Homens
gg;rsgr?;r?tis“"jg;'”as de Vi 30,9% 5 3 0 2 Homens
Operador de Costura de 12 VIl 98,2% 13 5 2 6 Mulheres
Operador de Acabamento de 12 VII 65,1% 3 1 3 Mulheres
Operador Auxiliar de Montagem de 12 Vil 69,3% 5 1 3 1 Mulheres
Operador de Costura de 22 VI 98,4% 13 6 2 5 Mulheres
Operador de Acabamento de 22 VIl 79,4% 7 3 1 3 Mulheres
Operador Auxiliar de Montagem de 22 Vil 70,0% 7 3 2 2 Mulheres
Preparador Componentes de 22 VIl 83,7% 5 2 0 3 Mulheres
Operador de Montagem de 32 Vil 25,2% 5 2 1 2 Homens
Operador de Corte (calgado) de 3?2 Vil 32,9% 5 1 1 3 Homens
Operador de Costura de 32 IX 97,1% 9 3 1 5 Mulheres
Operador de Acabamento de 32 IX 69,6% 5 1 1 3 Mulheres
Operador Auxiliar de Montagem de 32 IX 51,0% 5 1 1 3 Homens
Total 66,5% 129 53 22 54 -

Finalmente, para a definicho da amostra para aplicacdo de inquéritos, consideramos a
questéo do género. As categorias profissionais com predominancia feminina, com peso de
mulheres superior a 60% do total, serdo aplicados os inquéritos a mulheres enquanto nas

categorias profissionais com maioria masculina, serdo aplicados os inquéritos a pessoas do

1% Conforme estudo anterior “Construcao de Sistema de Avaliagao de Fun¢des e Remuneracdes CCT-FESETE-
ATP” realizado em 2011 pela FESETE




sexo masculino. O quadro seguinte apresenta os inquéritos a aplicar por distrito e por

género (quadro n.° 17).

2.3.2 Realizagdo de entrevistas exploratorias

Nesta fase do estudo realizaram-se entrevistas a informantes privilegiados com o objectivo
de obter informagdes essenciais para a construgdo do inquérito por questionario, técnica
através da qual se procedeu a avaliacdo das fungdes. Foram efectuadas entrevistas a
dirigentes sindicais, detentores de um conhecimento profundo das categorias profissionais
em analise assim como das dindmicas econdmicas do sector do Calgado. As entrevistas
foram realizadas tendo por base um guido flexivel e centrado na caracterizagdo das
categorias profissionais e no impacto das tendéncias de evolugéo sectorial nos conteudos

profissionais, tendo sido alvo de analise de conteldo.

2.3.3 Selecgio dos factores e subfactores

A metodologia seleccionada para avaliar as categorias profissionais em estudo centra-se na
comparagao de varios postos de trabalho tendo em conta um conjunto de critérios comuns
previamente definidos. O método de avaliagdo por pontos pressupde a decomposi¢cao de
cada posto de trabalho em factores criticos a partir dos quais é possivel estabelecer uma
medicao e comparacéo de diferentes postos de trabalho de modo a atribuir o seu justo valor.
Os factores sédo entendidos como critérios que permitem abranger as exigéncias de postos
de trabalho distintos e, de acordo com Chicha (2008:77), os factores Competéncias,
Esfor¢os, Responsabilidades e Condigbes de trabalho sdo considerados como os mais
adequados para empreender uma avaliagédo de fungbes independentemente do sector de
actividade em causa. Por sua vez, cada factor divide-se em subfactores de modo a obter
informagdes exaustivas e detalhadas sobre os postos de trabalho. A selecgdo dos
subfactores deve ser adequada ao sector de actividade em analise respeitando duas
condigdes essenciais: o rigor metodolégico (garantir auséncia de ambiguidade e de
duplicacdo) e o nao enviesamento de género (alguns dos métodos de avaliagao utilizados
compreendem subfactores direccionados especificamente para postos de trabalho de
predominancia masculina, pelo que deve estar assegurada a integracdo de aspectos
particulares de postos de trabalho predominantemente femininos de modo a permitir uma

comparagéo objectiva das categorias profissionais em estudo). Cada subfactor apresenta




um conjunto de dimensdes/variaveis (como por exemplo a intensidade, a frequéncia, a
duragédo) que sao medidas com o recurso a uma escala composta por niveis/graus de
acordo com a natureza quantitativa ou qualitativa da dimensao a medir (Chicha, 2008: 36-
38).

Quadro n.° 18 | Grelha de factores, subfactores e niumero de niveis

Factores Subfactores N.° de Niveis

. Habilitagbes escolares

. Experiéncia profissional e/ou formagéo no posto de trabalho

. Tecnologias de informag&o e comunicagao

. Comunicagéo

. Trabalho em equipa

. Habilidade manual

. Agilidade corporal

COMPETENCIAS

. Rapidez de execugéo

Olo|N|ofa|hjw(N|~

. Conteudo do trabalho

10. Resolugdo de problemas

11. Adaptagdo a mudancga

1. Seguranga de outras pessoas

. Manuteng&o do equipamento

. Verificagao da qualidade

. Supervisédo

. Documentos

RESPONSABI-
LIDADES

. Consequéncias de erros

. Posigdes corporais

. Movimentos repetitivos

. Levantamento e transporte de pesos

. Posturas

. Ritmos de trabalho

. Coordenagao motora

. Esforgo visual

. Atencéao

Ruido

. lluminagao

. Ambiente térmico

. Vibragdes

RISCOS ESFORCOS
alsdlw|vialo|Njo|loalrw|[M|[2|lo|jo|s|w|n

TRABALHO-

. Vapores, gases, fibras, poeiras e/ou produtos téxicos

Al |p|Pp|IPp|POINVO|M OO |DR|W|W|W|DR|O|W|W|AR|W|W|A|N|R|lW|A|lO

CONDICOES DE
PROFISSIONAIS

6.Exposic¢ao a riscos profissionais

Na seleccao dos subfactores (quadro n.° 18) houve uma preocupacédo de exaustividade no
sentido de abarcar o maior nimero possivel de aspectos caracterizadores dos postos de
trabalho em estudo. Deste modo, procurou-se através de uma reflexao apurar os factores e

subfactores mais relevantes'' tendo por base as informagées provenientes de duas fontes

' Relativamente ao nimero de subfactores considerado como indicado para integrar um estudo de avaliagdo de
fungbes, conclui-se pela bibliografia consultada que ndo existe um limite consensual sendo que alguns estudos
indicam que o numero maximo de subfactores a considerar deve oscilar entre os 16 e os 25. Nao obstante,
considerando-se os objectivos do presente estudo e as caracteristicas da Industria do Calgado optou-se por
elaborar uma grelha de avaliagéo de fungdes que integra 31 subfactores.
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distintas: entrevistas exploratorias a dirigentes sindicais; e bibliografia disponivel sobre perfis
profissionais das ITVC. No quadro seguinte € apresentada a lista de factores e subfactores

seleccionados para proceder a avaliagdo das categorias profissionais.

2.3.4 Construcgao do inquérito

O inquérito foi a técnica de investigagédo seleccionada para a recolha de informacgao relativa
ao conteudo funcional das categorias profissionais em analise. Importa destacar alguns dos
aspectos que foram considerados na construgao do inquérito: as questdes foram formuladas
de um modo mais objectivo possivel de forma a n&o solicitarem a percep¢do que os
trabalhadores/as possuem sobre determinada tarefa; a terminologia utilizada é simples e
adaptada a realidade dos sectores em estudo de modo a que as questdes fossem

compreendidas igualmente por todos os inquiridos.

O questionario a ser preenchido pelos trabalhadores e trabalhadoras é composto por dois
grandes blocos de questdes com objectivos distintos:

e |dentificar as tarefas desempenhadas pelos/as trabalhadores/as procurando apurar se
estdo em conformidade com o descritivo funcional constante no CCT. Importa salientar
que foi desenvolvida uma versdo do inquérito para cada uma das categorias
profissionais com a questdo 8 individualizada de acordo com o descritivo funcional
constante no CCT. Destaca-se ainda que houve a preocupac¢do em questionar os/as
trabalhadores/as sobre outras tarefas que com mais ou menos frequéncia
desempenhassem na empresa.

e l|dentificar as exigéncias de cada uma das categorias profissionais no que se reporta
aos factores seleccionados: Competéncias, Responsabilidades, Esforcos e Condi¢des
de trabalho.

O inquérito foi validado pela CITE e Sindicatos e ainda sujeito a realizacao de pré-testes, de
modo a evidenciar possiveis falhas na redaccao e organizacao das questbes, confirmar o
cumprimento dos requisitos de clareza e precisdo assim como a presencga das exigéncias do
posto de trabalho. Posteriormente, procedeu-se a eventuais rectificagcdes ficando, entéo,

validado para a sua aplicagao no terreno.




2.4 Elaboragio e validagido da grelha de ponderagio dos factores e

subfactores

A construcdo da grelha de ponderagdo é um dos momentos mais importantes do processo
de avaliagdo das categorias profissionais e consiste na definicdo da importancia dos
factores e subfactores seleccionados na etapa anterior através da atribuicdo de pontos a
cada um deles. Portanto, funciona como uma unidade de medida comum que permite
avaliar e comparar o valor do trabalho das categorias profissionais em estudo. Assim, a
atribuicdo de pontos foi definida pela equipa técnica em conjunto com os Sindicatos,
traduzindo a importancia relativa de cada factor e subfactor para a missdo do sector, isto €&,
para o sucesso organizacional e sectorial, motivo pelo qual assumem valores distintos. A
ponderacao dos factores e subfactores seleccionados pressupde uma profunda reflexao e
um forte conhecimento dos constrangimentos, oportunidades, pontos fortes e fracos do

sector.

Segundo CGTP-IN et al (2008:28), “A importancia desta etapa e as consequéncias que dela
podem resultar no plano pratico, quer para as empresas, quer para os/as trabalhadores/as e
para o proprio sector de actividade, sdo de tal complexidade que se torna necessario um
entendimento muito claro de cada conceito em andlise, comum a todas as partes
envolvidas. Saber o que significa cada factor e subfactor e o que se pretende com eles é
algo que tem de ser claro, objectivo e consensual para todos/as os/as envolvidos/as no
processo. Somente assim a atribuicdo de pontos sera feita de forma consciente e objectiva,
e somente assim o trabalho desenvolvido podera dar frutos e contribuir para uma efectiva

revalorizagao do trabalho e do sector.”

De seguida apresenta-se a ponderacao dos factores considerados especificamente para

avaliacao das fun¢des em analise partindo do pressuposto de que o valor maximo a atribuir
12

s&do 1000 pontos (quadro n.° 19)

12 Segundo Chicha (2008:71), a maior parte dos especialistas considera, aproximadamente, os seguintes
intervalos para a ponderagéo dos factores: de 20% a 35% para as qualificacdes; de 25% a 40% para as
responsabilidades; de 15% a 25% para os esforgos; de 5% a 15% para as condigbes de trabalho. No entanto, no
presente trabalho optou-se por criar uma grelha de pontuagdes especifica tendo por base as caracteristicas das
fungdes a serem avaliadas e o facto de pertencerem em exclusivo a area produtiva das ITV.
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Quadro n.° 19 | Grelha de ponderagéo dos factores e subfactores
de avaliagdo das categorias profissionais

Factores Subfactores Pontos
1. Habilitagdes escolares 30
2. Experiéncia profissional e/ou formagao no posto de trabalho 36
3. Tecnologias de informag&o e comunicagéo 25
) 4. Comunicagao 28
5 5. Trabalho em equipa 20
E 6. Habilidade manual 34
Ibl_J 7. Agilidade corporal 23
g 8. Rapidez de execucdo 29
o 9. Contetdo do trabalho 30
10. Resolugdo de problemas 28
11. Adaptagédo a mudanga 27
Total 310
1. Seguranga de outras pessoas 45
i 2. Manutengao de equipamentos 40
§ ﬁ 3. Verificagdo da qualidade 40
8 E( 4. Supervisdo 35
m ] 5. Documentos 35
o 6. Consequéncias de erros 55
Total 250
1. Posigbes corporais 30
2. Movimentos repetitivos 35
o 3. Levantamento e transporte de pesos 30
8 4. Posturas 30
g 5. Ritmos de trabalho 30
ﬁ 6. Coordenagao motora 35
7. Esforgo visual 30
8. Atencao 30
Total 250
1. Ruido 28
] S % | 2 lluminagéo 28
.@ Ta E 3. Ambiente térmico 28
gé g @ 4. Vibragées . . _ 28
% E 4 8 5. Vapor.ef, gas.es, flbras,. pc.>e|ra.s e/ou produtos toxicos 28
o o 6.Exposigao a riscos profissionais 50
Total 190

Por sua vez, a distribuicdo dos pontos pelos diferentes niveis que integram cada subfactor
realiza-se por progressao aritmética, isto &, divide-se o numero de niveis pelo total de
pontos atribuidos ao subfactor encontrando-se assim os pontos correspondentes ao primeiro

nivel e, simultaneamente, o factor de progressédo para os niveis seguintes existindo uma

diferenca constante entre os varios niveis de um mesmo subfactor®.

' Por exemplo ao subfactor Habilitagdes escolares foram atribuidos 30 pontos e identificados 5 niveis. O valor
do primeiro nivel e do factor de progressao é 30/5= 6,00. Cada nivel tera assim a seguinte pontuagdo: nivel 1
=30/5 =6,00; nivel 2 = nivel 1 + 6,00 = 12,00; nivel 3 = nivel 2 + 6,00 = 18,00; nivel 4 = nivel 3 + 6,00 = 24,00;

nivel 5 = nivel 4 + 6,00 = 30,00.




Nos casos em que o primeiro nivel do subfactor corresponde a auséncia do requisito ou
exigéncia (por exemplo, o primeiro nivel do subfactor relativo a Responsabilidade pela
seguranga de outras pessoas corresponde a “sem responsabilidade pela seguranca de
outros”) a partida nédo lhe deveria ser atribuido qualquer ponto. Se fosse aplicada a
progressao aritmética estaria a ser conferido um valor excessivo a um posto de trabalho
para o qual o subfactor ndo é requerido originando distor¢des na comparagao e avaliagéo de
fungbes. Para contornar esta situagédo Chicha (2008) propbde que nestes casos ao nivel 1

sejam atribuidos menos pontos em vez de |he atribuir uma pontuac&o nula™.

De acordo com Chicha (2008:70), é recomendado efectuar a ponderacdo dos factores e
subfactores somente apds aplicacédo e analise dos resultados dos inquéritos na medida em
que o conhecimento prévio do peso de cada factor e subfactor podera induzir uma
valorizagao de determinados empregos. No entanto, também pode haver riscos de
enviesamento se a equipa definir os pontos dos factores e subfactores tendo por base os
resultados dos inquéritos. Devido a constrangimentos temporais, no desenvolvimento do
estudo optou-se por realizar a ponderagado apenas hum momento, nomeadamente, antes da

aplicagao do inquérito.

" Nestas situacdes o grupo de trabalho optou por atribuir 10% do total do subfactor ao nivel 1. Por exemplo, no
subfactor Seguranga de outras pessoas ao qual foi atribuido 45,00 pontos, o céalculo dos pontos por niveis foi o
seguinte: o nivel 1 = 10% x 45,00 = 4,50; nivel 2 = nivel 1+ [(45,00-4,50)/4] = 14,63; nivel 3 = nivel 2 +
10,13=24,75; nivel 4 = nivel 3+10,13 = 34,80; nivel 5= nivel 4+10,13=45,00.




2.5 Recolha de dados: aplicagdo do inquérito

O processo de selecgéo dos/as trabalhadores/as a quem foi aplicado os inquéritos assentou
numa articulagdo dos seguintes critérios: abarcar uma diversidade de realidades
empresariais em termos de modelos organizacionais, estratégias empresariais e tecnologias

utilizadas; e tinham de estar abrangidos/as pelo CCT em estudo.

Todos os/as trabalhadores/as inquiridos foram previamente informados pela equipa técnica
acerca dos objectivos do estudo reforgando a ideia de que o objectivo do estudo nado era
uma avaliagdo do desempenho profissional assegurando, igualmente, o anonimato e

confidencialidade da informagéo recolhida.

No total foram aplicados 129 inquéritos, abrangendo empresas que se enquadravam na
CAE 15, designada por Industria do couro e dos produtos do couro e que aplicam o CCT
FESETE-APICCAPS. Mais especificamente, as empresas pertencem ao distrito da Porto,

Aveiro e distrito de Braga.




2.6 Analise dos dados e determinagéo do valor das categorias

profissionais

Os dados recolhidos nos inquéritos foram alvo de tratamento estatistico com o recurso ao

programa informatico SPSS.

Importa agora esclarecer os procedimentos seguidos na determinacdo do valor das
categorias. Na medida em que para cada categoria foram inquiridos varias pessoas,
podendo existir assim resultados diferenciados para um mesmo subfactor, foi necessario
definir um processo para determinar em que nivel se posicionaria cada categoria profissional
nos subfactores em analise. O processo seleccionado reporta-se ao critério da maioria
(50%+1). No entanto, nas situagdes em que existe uma grande disperséo das respostas néo
sendo por isso possivel aplicar a maioria absoluta, foi definido que o critério a utilizar seria o
célculo da média. A partir deste procedimento é entdo encontrado o valor de cada categoria
para os diferentes subfactores e, posteriormente, € apurado o valor de cada factor e que
corresponde ao somatdrio dos valores assumidos pelos subfactores que o integram. Da
mesma forma obtém-se o valor global de cada categoria profissional e que resulta do
somatério dos valores obtidos para cada um dos quatro factores considerados para a
analise e comparagédo de fungdes. O quadro seguinte sintetiza os resultados obtidos apenas
para os factores considerados, determinando-se assim o valor de cada uma das categorias

profissionais'°.

'® No estudo realizado sobre a avaliagdo de fungdes do sector da Restauracédo e Bebidas pela CGTP-IN et al.,
procederam-se a ajustamentos de alguns valores de modo a que os resultados reflectissem mais proximamente
a realidade em estudo. “E possivel que os niveis encontrados em determinados subfactores, em determinadas
profissées, ndo expressem da melhor forma a realidade desse posto de trabalho no sector ou na organizagéo. E,
por isso, muito importante que o grupo de trabalho, sobretudo os/as representantes patronais e sindicais, se
debrucem cuidadosamente na andlise destes casos e, eventualmente, procedam a sua rectificagdo. Estes
ajustamentos sao feitos por negociagdo entre as partes e ndo anulam a precisdo do instrumento de avaliagdo
utilizado” (2008:30). No entanto, por decisdo do grupo de trabalho optou-se por ndo alterar os valores obtidos
através da aplicagédo dos inquéritos.




Quadro n.° 20 | Determinagao do valor das categorias profissionais

Sub-factores
Factores
— Total

Categorias Competéncias | Responsabilidades | Esforgos :eo.lr.'g'g:ﬁ‘i

Modelador 1° 214,20 151,64 115,86 43,30 525,00
Operador/a Acabamento 12 171,73 81,94 175,07 82,90 511,64
Operador/a Acabamento 22 215,15 116,85 146,14 113,90 592,04
Operador/a Acabamento 32 179,66 51,25 147,37 127,10 505,38
Operador/a Auxiliar de Montagem 12 185,72 101,05 196,50 118,83 602,11
Operador/a Auxiliar de Montagem 22 157,52 57,68 178,75 113,40 507,35
Operador/a Auxiliar de Montagem 32 191,92 52,75 173,44 81,00 499,11
Operador/a Corte 12 238,10 126,75 179,46 56,41 600,73
Operador/a Corte 22 222,64 113,04 143,00 99,92 578,60
Operador/a Corte 32 151,12 77,60 150,75 119,64 499,11
Operador/a Maquinas Componentes 12 198,88 79,75 115,50 105,34 499,47
Operador/a Maquinas Componentes 22 160,64 65,00 175,60 135,50 536,74
Operador/a de Montagem 12 200,58 107,41 172,25 84,77 565,01
Operador/a de Montagem 22 227,44 97,12 191,39 137,40 653,35
Operador/a de Montagem 32 184,62 88,56 160,63 100,98 534,78
Operador/a de Costura 12 219,73 108,28 154,19 93,60 575,80
Operador/a de Costura 22 212,28 97,30 167,50 112,30 589,38
Operador/a de Costura 32 190,43 88,63 148,15 102,84 530,05
Preparador/a de Componentes 22 177,66 120,13 184,50 65,88 548,17

Seguindo a metodologia de avaliacdo de postos de trabalho sem enviesamento de género
proposta por Chicha (2008), e no sentido de comparar o valor das categorias profissionais
de predominancia masculina e de predominancia feminina, a etapa seguinte consiste no
reagrupamento de categorias através da definicdo de intervalos de valores. Deste modo é
possivel agrupar as categorias com valor semelhante e assim estabelecer equivaléncias
entre as categorias. Com efeito € necessario definir intervalos de pontuagdo colocando-se,
aqui, a questao sobre qual a amplitude dos intervalos a considerar e que deve atender os
seguintes requisitos: a amplitude dos intervalos deve ser definida tendo em conta o numero
maximo de classes que se pretende criar e de pontos, atendendo que nao devera ser
inferior a 30 pontos e superior a 70. Sublinha-se que uma amplitude dos intervalos
demasiado reduzida pode implicar diferencgas dificilmente explicaveis e uma maior amplitude
pode comprometer o conceito de trabalho de igual valor na medida em que categorias com
caracteristicas diferentes podem ser enquadradas numa mesma classe de intervalo. Face a
amplitude entre a categoria que obteve maior pontuagédo 653,35 (Operador/a de Montagem
de 2?) e a que obteve menor pontuagdo 499,11 (Operador/a Auxiliar de Montagem de 32 e
Operador/a de Corte de 3%) a opgédo recaiu na criagdo de grupos com intervalos de 40

pontos partindo do limite superior, de modo a formar no total quatro grupos. Desta forma
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permitiu-nos enquadrar todas as categorias dentro de um intervalo consideravel que nao

compromete-se o conceito de trabalho de igual valor.

Quadro n.° 21 | Determinagao do valor das categorias profissionais para o sector do calgado

Sub-factores Peso da
Nive_l RMMB categoria Género Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4
Salarial (€) no total 654-614 613-573 572-532 531-491
Categorias (%)
Modelador 525,00
Modelador 1° m | 105262 | 14 Homens 525,00
Operador/a Acabamento 528,29
Operador/a Acabamento 12 Vil 502,67 4,2 Mulheres 511,64
Operador/a Acabamento 22 Vil 460,67 4,4 Mulheres 592,04
Operador/a Acabamento 32 IX 453,06 2,1 Mulheres 505,38
Operador/a Auxiliar de Montagem 555,61
Operador/a Auxiliar de Montagem 12 Vil 486,51 2,7 Mulheres 602,11
Operador/a Auxiliar de Montagem 22 VI 645,17 4,0 Mulheres 507,35
Operador/a Auxiliar de Montagem 32 IX 458,30 2,1 Homens 499,11
Operador/a Corte 578,66
Operador/a Corte 12 \ 545,15 59 Homens 600,73
Operador/a Corte 22 VI 514,39 2,6 Homens 578,60
Operador/a Corte 32 VIl 474,74 1,3 Homens 499,11
Operador/a Maquinas Componentes 523,76
Operador/a Maquinas Componentes 12 \% 568,65 1,5 Homens 499,47
Operador/a Maquinas Componentes 22 VI 525,85 1,5 Homens 536,74
Operador/a de Montagem 602,06
Operador/a de Montagem 12 \% 560,54 9,1 Homens 565,01
Operador/a de Montagem 22 VI 518,10 4,0 Homens 653,35
Operador/a de Montagem 3?2 VI 473,12 1,5 Homens 534,78
Operador/a Costura 581,94
Operador/a de Costura 12 \ii 480,94 21,3 Mulheres 575,80
Operador/a de Costura 22 VI 457,70 17,5 Mulheres 589,38
Operador/a de Costura 32 IX 453,87 6,5 Mulheres 530,05
Preparador/a de Componentes 548,17
Preparador/a de Componentes 22 Vil | 461,55 | 1.1 Mulheres 548,17

O quadro n.° 21 apresenta a distribuicdo de cada uma das categorias pelos 4 grupos, assim

como, o exercicio de agregar as categorias com 0 mesmo conteudo funcional (como por ex.

os/as Operadores/as de Costura de 12, 22 e 32) utilizando o mesmo critério de determinagéo

do valor das categorias utilizado.

Procede-se, de seguida, a uma analise mais exaustiva dos resultados obtidos para cada

uma das categorias assim como dos respectivos conteldos funcionais recolhidos no

inquérito, sendo, no entanto, importante adiantar que amplitude da diferengca entre a

categoria que obteve maior pontuagéo e a que obteve menor pontuagao é de 154,25 pontos.

A analise inclui uma comparagao entre as pontuagdes obtidas, a hierarquia das categorias
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profissionais definida no CCT e a remuneragéo efectivamente paga pelas empresas aos

trabalhadores/as de cada uma das categorias.

Operador/a de Montagem:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a de montagem de 12, 22 e 32. No conjunto das 19 categorias
abordadas, os/as Operadores/as de Montagem de:

e 12 de predominancia masculina, representam 9,1% do total de TCO. Esta categoria
obteve 565,01 pontos, a segunda melhor de entre os/as Operadores/as de Montagem
e a oitava pontuagéo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estéo
enquadrados/as no nivel salarial V e na grelha de pontuagéo elaborada pelo presente
estudo enquadram-se no grupo 3;

e 22 de predominancia masculina, representam 4,0% do total de TCO. Esta categoria
obteve 653,35 pontos, a pontuacdo mais elevada de entre as 19 categorias
seleccionadas, ao nivel do CCT estdo enquadrados/as no nivel salarial VI e na grelha
de pontuacao elaborada pelo presente estudo s&o a Unica categoria que preenche o
grupo 1;

e 32 de predominancia masculina, representam 1,5% do total de TCO. Esta categoria
obteve 534,78 pontos, a mais baixa de entre os/as Operadores/as de Montagem e a
décima primeira pontuagéo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT
estdo enquadrados/as no nivel salarial VIII e na grelha de pontuagcao ocupam, tal como

os/as Operadores de Montagem de 12, o grupo 3.

Pelos resultados apresentados podemos concluir que existe uma clara falta de concordancia
destas categorias na posigdo na grelha salarial definida no CCT, a RMMB que estes
profissionais efectivamente auferem e a posicdo que ocupam na grelha de pontuacéo
desenvolvida no presente estudo. Ao analisarmos as trés categorias entre si (Operadores/as
de Montagem de 12, 22 e 3?) verificamos que apesar de os/as de 22 obterem uma melhor
pontuagdo quando comparados com os/as de 12 auferem uma RMMB inferior a estes e
estdo enquadrados num nivel salarial inferior. Quando comparamos estas trés categorias
com as restantes em analise verificamos que também aqui ha uma falta de concordéancia:

e Os/as Operadores/as de Montagem de 12 apesar de auferirem a 32 RMMB obtiveram
apenas a 82 pontuacgao, sendo que todas as categorias que se posicionam a sua frente
auferem uma RMMB mais baixa e ocupam um nivel salarial mais baixo, com a
excepcado dos/as Operadores de Corte de 12 que se posicionam no mesmo nivel

salarial;
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e Os/as Operadores/as de Montagem de 22 apesar de auferirem apenas a 62 RMMB e
se posicionarem no nivel salarial VI obtiveram a pontuagdo mais elevada. Esta
categoria destaca-se pela diferenga pontual obtida relativamente ao Operador/a de
Montagem de 12 e também por ser a Unica categoria a posicionar-se no grupo 1;

e Os/as Operadores/as de Montagem de 32 auferem a 122 RMMB e obtiveram a 112
pontuacgéo, nao se verificando uma grande discrepancia entre o posicionamento nestes
dois factores. Sera apenas de assinalar que apesar de se posicionar no nivel salarial
VIl obteve uma melhor pontuagéo que os/as Modeladores/as de 12, Operadores/as de
Acabamentos de 12 e os/as Operadores/as de Maquinas de Componentes 12 que se

posicionam em niveis salariais superiores.

Analisando os resultados obtidos por factor, podemos verificar que nos factores
Competéncias, Responsabilidades e Esforgos os/as Operadores/as de Montagem de 12 e 22
obtiveram resultados acima da média enquanto que os/as Operadores de Montagem de 32
obtiveram pontuacgdes ligeiramente abaixo da média. No que respeita ao factor Condigdes
de Trabalho — Riscos Profissionais, verificamos que os/as Operadores/as de Montagem de
12 obtiveram uma pontuacdo abaixo da média, podendo indiciar uma menor exposi¢cao a
factores de risco de acidente ou doenca profissional ou desconhecimento desses mesmos
riscos. Por sua vez os/as Operadores/as de Montagem de 22 obtiveram a maior pontuagao
neste factor quando comparada com as restantes categorias em analise, indiciando uma

maior exposi¢ao a factores de risco de acidente ou doenga profissional.

Ao analisarmos o conteldo funcional destas categorias verificamos que uma parte
significativa dos/as inquiridos/as refere, ndo realizar as actividades mencionadas no CCT
mas sim tarefas associadas com outras categorias como: tratamento de solas antes de
colar; enformar; carregamento/descarregamento; auxilio no armazém; acabamento; e

enformar/desenformar.

Operador/a de Costura:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a de Costura de 12, 22 e 32 No conjunto das 19 categorias
abordadas, os/as Operadores/as de Costura de:

e 12 de predominancia feminina, representam 21,3% do total de TCO. Esta categoria
obteve 575,80 pontos, a segunda melhor de entre os/as Operadores/as de Costura e a
sétima pontuagéo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estéao
enquadrados/as no nivel salarial VIl e na grelha de pontuacgao elaborada pelo presente

estudo enquadram-se no grupo 2;




22 de predominancia feminina, representam 17,5% do total de TCO. Esta categoria
obteve 589,38 pontos, a melhor de entre os/as Operadores/as de Costura e a quinta
pontuagdo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estao
enquadrados/as no nivel salarial VIl e na grelha de pontuagdo elaborada pelo
presente posicionam-se no grupo 2;

32, de predominancia feminina, representam 6,5% do total de TCO. Esta categoria
obteve 530,05 pontos, a mais baixa de entre os/as Operadores/as de Costura e a
décima segunda pontuagdo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT

estdo enquadrados/as no nivel salarial IX e na grelha de pontuagéo ocupam o grupo 4.

Pelos resultados apresentados também aqui, e face ao verificado com os/as Operadores/as

de Montagem, estamos perante uma discordancia entre a posi¢géo na grelha salarial definida

no CCT, a RMMB que estes profissionais efectivamente auferem e a posigédo que ocupam

na grelha de pontuagdo desenvolvida no presente estudo. Ao analisarmos as trés categorias

entre si (Operadores/as de Costura de 123, 22 e 3?) verificamos que apesar de os/as de 22

obterem uma melhor pontuagéo quando comparados com os/as de 12, auferem uma RMMB

inferior a estes e estdo enquadrados num nivel salarial inferior. Quando comparamos estas

trés categorias com as restantes em analise verificamos que, também aqui, ha uma falta de

concordancia:

Os/as Operadores/as de Costura de 12 que auferem a 102 RMMB obtiveram a 72
pontuagéo mais elevada, verificando-se aqui uma ligeira falta de concordéncia entre os
factores em analise. Destacamos aqui o facto de esta categoria ter obtido uma
pontuagé&o mais baixa do que os/as Operadores/as Costura de 2?;

Os/as Operadores/as de Costura de 22 apesar de auferirem apenas a 172 RMMB e se
posicionarem no nivel salarial VIl obtiveram a 52 pontuagcdo mais elevada, mais
elevada inclusive que outras categorias que ocupam um nivel mais elevado na grelha
salarial e auferem uma RMMB mais elevada. A par dos/as Operadores de Acabamento
de 22 sdo a categoria onde mais se faz notar a discrepancia, pelo lado da
discriminag&o negativa;

Os/as Operadores/as de Costura de 32 auferem a 182 RMMB e obtiveram a 122
pontuagédo, verificando-se também aqui uma grande discrepancia entre o
posicionamento nestes dois factores. Sera também de assinalar que apesar de se
posicionar no nivel salarial IX obteve uma melhor pontuagcdo que os/as
Modeladores/as de 12, Operadores/as de Acabamentos de 12, Operador/a Auxiliar de
Montagem 22, Operadores/as de Maquinas de Componentes de 12 e os/as Operador/a

Corte 32 que se posicionam em niveis salariais superiores.
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Analisando os resultados obtidos por factor, podemos verificar que nos factores
Competéncias e Responsabilidades os/as Operadores/as de Costura de 12 e 22 obtiveram
resultados acima da média enquanto que os/as Operadores de Montagem de 3?2 obtiveram
pontuagdes ligeiramente abaixo da média. No que respeita ao factor Esforgos, verificamos
que apenas os/as Operadores/as de Costura de 22 obtiveram uma pontuagcdo acima da
média enquanto que os/as de 12 e 32 obtiveram uma pontuagéo abaixo da média. No que
respeita ao factor Condigbes de Trabalho — Riscos Profissionais, verificamos que apenas
os/as Operadores/as de Costura obtiveram uma pontuagéo abaixo da média, podendo aqui
também indiciar uma maior exposigdo ou menor conhecimento relativamente a sua

exposicao a situagdes de risco e/ou doencga profissional.

No que respeita ao seu conteudo funcional a maioria dos/as trabalhadores/as refere que no
seu quotidiano realizam as tarefas descritas no CCT mas assinalam também que com

alguma frequéncia dao apoio no acabamento.

Operador/a de Corte:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a de Corte de 12, 22 e 32 No conjunto das 19 categorias
abordadas, os/as Operadores/as de Corte de:

e 123 de predominancia masculina, representam 5,9% do total de TCO. Esta categoria
obteve 600,73 pontos, a melhor de entre os/as Operadores/as de Corte e a terceira
pontuagdo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estao
enquadrados/as no nivel salarial V e na grelha de pontuagéo elaborada pelo presente
estudo enquadram-se no grupo 2;

e 22 de predominancia masculina, representam 2,6% do total de TCO. Esta categoria
obteve 578,60 pontos, a segunda melhor de entre os/as Operadores/as de Corte e a
sexta pontuacao ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estédo
enquadrados/as no nivel salarial VI e na grelha de pontuacgéo elaborada pelo presente
estdo também enquadrados no grupo 2;

e 32 de predominancia masculina, representam 1,3% do total de TCO. Esta categoria
obteve 499,11 pontos, a mais baixa de entre 19 categorias seleccionadas, ao nivel do
CCT estdo enquadrados/as no nivel salarial VIIl e na grelha de pontuacdo ocupam o

grupo 4.

Ao analisarmos estas categorias verificamos que ao contrario do que se verifica com os/as
Operadores/as de Montagem e os/as Operadores/as de Costura, ndo ha discrepancia entre

a posicao na grelha salarial definida no CCT, a RMMB que estes profissionais efectivamente




auferem e a posi¢cao que ocupam na grelha de pontuagdo quando comparadas entre sim,
mas ao compararmos com as restantes categorias verificamos que existéncia de
discrepancia, entre os factores em analise:

e Os/as Operadores/as de Corte de 12 que auferem a 42 RMMB e obtiveram a 32
pontuagédo mais elevada, verificando-se aqui uma ligeira discordancia entre os factores
em analise;

e Os/as Operadores/as de Corte de 22 auferem a 72 RMMB e obtiveram a 62 pontuagéo
mais elevada, a frente de categorias que ocupam uma posi¢cado mais elevada na grelha
salarial como os/as, Operador/a de Montagem 12, Modelador 1° e os/as Operador/a
Maquinas Componentes 1?;

e Os/as Operadores/as de Corte de 3% auferem a 11 RMMB e obtiveram a pontuagéo
mais baixa das categorias em analise, atras de outras categorias que ocupam uma
posicdo na grelha salarial inferior como é o caso dos/as Operador/a de Costura 32 e
dos/As Operador/a Acabamento 32, verificando-se aqui uma clara discrepancia entre

estes dois factores em anélise.

Analisando os resultados obtidos verificamos que, também neste caso, ndo se verifica
concordancia entre o enquadramento na grelha salarial definida no CCT, a posi¢cdo que
ocupa na grelha de pontuacdo criada pelo presente estudo e a RMMB efectivamente
auferida, uma vez que, obteve uma pontuacdo mais elevada que outras categorias
colocadas num nivel mais elevado na grelha salarial e a RMMB é das mais baixas no

conjunto das categorias seleccionadas.

Analisando os resultados obtidos por factor, os/as Operadores/as de Corte de 12 obtiveram a
pontuagdo mais elevada no factor Competéncias de entre as categorias em estudo,
indiciando que no conjunto os/as Operadores/as de Corte de 12 sdo a categoria que mais
reune competéncias teodricas, técnicas, sociais e relacionais. Salientamos ainda que ainda
no factor Competéncias os/as Operadores/as de Corte de 22 conseguiram obter a terceira
melhor pontuagéo e os de 3?2 por sua vez obtiveram a pior pontua¢do do conjunto total das
categorias analisadas. No factor Responsabilidades os/as Operadores/as de Corte de 12
obtiveram a segunda melhor pontuagdo no presente estudo. Relativamente ao factor
Condigdes de Trabalho — Riscos Profissionais voltamos a verificar a situagéo sinalizada nas
categorias anteriores, novamente a categoria de 12 obtém uma pontuagao abaixo da média

enquanto que a categoria de 22 e 32 obtém uma pontuagéo acima da média.
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Ao analisarmos o conteudo funcional desta categorias os/as inquiridos/as mencionam
realizam as tarefas descritas no CCT e, quando necessario, realizam tarefas como, apoio no

armazém e acabamento de obra.

Operador/a Auxiliar de Montagem:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a Auxiliar de Montagem de 12, 22 e 32 No conjunto das 19
categorias abordadas, os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem de:

e 12 de predominancia feminina, representam 2,7% do total de TCO. Esta categoria
obteve 602,11 pontos, a melhor de entre os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem
e a segunda pontuagédo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT
estdo enquadrados/as no nivel salarial VIl e na grelha de pontuagdo elaborada pelo
presente estudo posicionam-se no grupo 2;

e 22 de predominancia feminina, representam 4,0% do total de TCO. Esta categoria
obteve 507,35 pontos, a segunda melhor de entre os/as Operadores/as Auxiliares de
Montagem e a décima quinta pontuagéo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao
nivel do CCT estdao enquadrados/as no nivel salarial VIII e na grelha de pontuagéo
elaborada pelo presente estdo também enquadrados no grupo 4;

e 32 de predominancia masculina, representam 2,1% do total de TCO. Esta categoria
obteve 499,11 pontos, a mais baixa (em conjunto com os/as Operadores/as de Corte
de 3?) de entre 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estdo enquadrados/as

no nivel salarial VIIlI e na grelha de pontuagéo ocupam o grupo 4.

Ao analisarmos estas categorias verificamos que, ao contrario do que se verifica com os/as
Operadores/as de Montagem e os/as Operadores/as de Costura, ndo ha discrepancia entre
a posicao na grelha salarial definida no CCT, a RMMB que estes profissionais efectivamente
auferem e a posi¢cao que ocupam na grelha de pontuagdo quando comparadas entre sim,
mas ao compararmos com as restantes categorias verificamos a existéncia de uma
discrepancia, entre os factores em analise:

e Os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem de 12 que auferem a 92 RMMB e
obtiveram a 22 pontuagcdo mais elevada, verificando-se aqui uma clara discrepancia
entre os factores em analise;

e Os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem de 22 auferem a 13 RMMB e obtiveram
a 152 pontuacao, a frente dos/as Operador/a Maquinas Componentes 12 que ocupam
uma posigdo mais elevada na grelha salarial e auferem a 22 RMMB mais elevada. De

salientar também que esta categoria ocupa uma posigdo mais elevada na grelha e
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aufere também uma RMMB mais elevada que os/as Operadores/as de Costura de 32
que obtiveram uma melhor pontuacao na grelha elaborada no presente estudo;

e Os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem de 32 auferem a 16 RMMB e obtiveram
a pontuagcdo mais baixa das categorias em analise, juntamente com os/as
Operadores/as de Corte, verificando-se uma ligeira discrepancia entre os factores em

analise.

Analisando os resultados obtidos por factor, verificamos que no factor Competéncias as trés
categorias, Operadores/as Auxiliares de Montagem de 12, 22 e 32, se obtiveram pontuacgbes
abaixo da média. No factor Responsabilidades salientamos o facto de os/as Operadores/as
Auxiliares de Montagem de 22 e 32 terem obtido pontuagbes substancialmente abaixo da
meédia, podendo indiciar que as suas tarefas produzem um impacto reduzido no sistema
organizacional da empresa. E de assinalar nesta analise por factores a pontuagéo obtida
pelos/as Operadores/as Auxiliares de Montagem de 12, que obtiveram no factor Esforgos a
pontuagédo mais elevada no presente estudo. Sendo que este factor acarreta uma dimenséao
de risco profissional, susceptivel de a curto, médio ou longo prazo causar lesdes nos/as
trabalhadores/as, poderemos sugerir que esta categoria, face as restantes categorias em
analise, acarreta um maior desgaste fisico/psicolégico com a probabilidade de causar

consequéncias na saude dos/as trabalhadores/as.

Ao nivel do conteudo funcional observamos que os/as inquiridos/as realizam as tarefas
referidas nos CCT. Referem também que além das tarefas referidas no CCT realizam, com

frequéncia, tarefas de acabamento, limpeza de solas e embalamento do calgado.

Preparador/a de Componentes:

Face aos critérios de selecg¢do utilizados sé foi seleccionada para o presente estudo a
categoria Preparador/a de Componentes de 22. Esta categoria, de predominancia feminina,
representa 1,1% do total de TCO. Esta categoria obteve 548,17 pontos, a nona pontuagéo
ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estdo enquadrados/as no nivel
salarial VIII e na grelha de pontuagao elaborada pelo presente estudo posicionam-se no

grupo 3.

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) verificamos também aqui que estamos
perante uma discrepancia entre a posi¢cao na grelha salarial definida no CCT, a RMMB que
estes profissionais efectivamente auferem e a posigédo que ocupam na grelha de pontuagéo,

uma vez que, esta categoria aufere a 142 RMMB e ocupa a 92 posicdo na grelha de

68



pontuacgéo, a frente de categorias que auferem uma RMMB superior e ocupam uma posigéo

superior na grelha salarial.

Analisando os resultados obtidos por factor, verificamos que no factor Competéncias e
Condic¢des de Trabalho — Riscos Profissionais os/as Preparadores/as de Componentes de
23 obtiveram pontuagdes abaixo da média. Importa realgar que esta categoria esta entre as
categorias que obteve uma pontuacdo mais elevada nos factores Responsabilidade e
Esforgos, que nos sugere que, estamos perante uma categoria que tem impacto no sistema
organizacional da empresa e que tal como os/as Operadores/as Auxiliares de Montagem se
situam no grupo das categorias que mais expostos se encontram, no desenvolvimento das
suas tarefas, a factores de desgaste fisico e psicolégico, com possiveis consequéncias a

curto, médio ou longo prazo na sua saude.

Ao analisarmos o conteudo funcional desta categoria, a luz das fungbes previstas no CCT,
os/as inquiridos/as apenas assinalam desempenhar as tarefas de: aplicar a cola nas faces e
reforgos das palmilhas, na base inferior nos saltos e na capa, na vira, nas solas e nos rastos
das socas; e facear ou bisutar a palmilha. Além destas tarefas assinalam também executar

tarefas de distribuicao de trabalho.

Operador/a de Acabamento:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a de Acabamento de 12, 22 e 32. No conjunto das 19 categorias
abordadas, os/as Operadores/as de Acabamento de:

e 12 de predominancia feminina, representam 4,2% do total de TCO. Esta categoria
obteve 511,64 pontos, a segunda melhor de entre os/as Operadores/as de
Acabamento e a décima quarta ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do
CCT estédo enquadrados/as no nivel salarial VII e na grelha de pontuacao elaborada
pelo presente estudo posicionam-se no grupo 4;

e 22 de predominancia feminina, representam 4,4% do total de TCO. Esta categoria
obteve 592,04 pontos, a melhor de entre os/as Operadores/as de Acabamento e a
quarta pontuagédo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estédo
enquadrados/as no nivel salarial VIl e na grelha de pontuagdo elaborada pelo
presente estdo enquadrados no grupo 2;

e 3?2 de predominancia feminina, representam 2,1% do total de TCO. Esta categoria
obteve 505,38 pontos, a mais baixa de entre os/as Operadores/as de Acabamento e a

décima sexta de entre as 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estédo
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enquadrados/as no nivel salarial IX e na grelha de pontuagéo posicionam-se no grupo
4.

Ao analisarmos estas categorias verificamos a imagem do que acontece com os os/as
Operadores/as de Montagem, os/as Operadores/as de Costura e os/as Operadores/as de
Maquinas de Componentes, também aqui a auséncia de conformidade entre as Categorias
de 18, 22 e 32 bem como quando comparadas com as restantes categorias seleccionadas ao
nivel da sua posi¢do na grelha salarial definida no CCT, a RMMB que estes profissionais
efectivamente auferem e a posi¢cao que ocupam na grelha de pontuacao:

e Os/as Operadores/as de Acabamento de 12 que auferem a 8 RMMB e obtiveram
apenas a 14?2 pontuacdo mais elevada, verificando-se aqui uma clara discrepancia
entre os factores em andlise, uma vez que obtiveram uma pontuacao claramente mais
baixa que os/as Operadores de Acabamento de 22 (que auferem uma RMMB mais
baixa e ocupam uma posigcdo mais baixa na grelha salarial) e mesmo quando
comparada com as restantes categorias verificamos esta discrepancia com categorias
como os/as Operadores/as de Costura 22, Preparadores/as de Componentes 22
Operadores/as de Montagem 32 e os/as Operador/a de Costura 32

e QOs/as Operadores/as de Acabamento de 22 auferem a 152 RMMB e obtiveram a 42
pontuagéo, destacados/as dos/as Operadores/as de Acabamento de 12 e de outras
categorias que auferem RMMB claramente superiores e ocupam posi¢des superiores
na grelha salarial. A par dos/as Operadores/as de Costura de 22 sdo a categoria onde
a discrepancia se acentua mais, pelo lado da discriminagéo negativa;

e Os/as Operadores/as de Acabamento de 32 auferem a RMMB mais baixa das
categorias em analise no presente estudo e obtiveram a 162 pontuagédo. Apesar de
aqui também se verificar uma ligeira discrepancia entre os factores em analise, ndo é

tdo acentuada como nos casos dos/as Operadores/as de Acabamento de 22.

Analisando os resultados obtidos por factor, verificamos que é no factor Responsabilidades
que os Operadores/as de Acabamento de 3% se destacam por terem obtido a pontuagéo
mais baixa de entre as categorias em analise. Este valor podera sugerir que esta € a
categoria que menos impacto tem no sistema organizacional da empresa. Relativamente
aos restantes factores importa também salientar que, esta mesma categoria, se encontra no
grupo das categorias que obteve uma pontuacdo mais elevada no factor Condigcbes de
Trabalho, indiciando uma maior exposicdo a factores de risco de acidente ou doenca
profissional face as restantes categorias ou uma maior consciéncia/conhecimento, quando

comparados com as restantes categorias, dos factores de risco a que estdo expostos.
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Ao analisarmos o conteudo funcional verificamos que os/as inquiridos/as distribuem-se pelas
tarefas previstas no CCT e apenas os/as Operadores/as de Acabamento de 2° referem outra

fungéo para além da descrita no CCT, limpeza do local de trabalho.

Modelador/a:

Face aos critérios de selecg¢do utilizados s6 foi seleccionada para o presente estudo a
categoria Modelar/a de 12. Esta categoria, de predominancia Masculina, representa 1,4% do
total de TCO. Esta categoria obteve 525,00 pontos, a décima terceira pontuagdo ao nivel
das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estdo enquadrados/as no nivel salarial lll

e na grelha de pontuagédo elaborada pelo presente estudo posicionam-se no grupo 4.

Esta categoria, apesar de estar inserida no grupo das categorias ligada a area da producéo
podemos verificar (quadro n.° 21) pelos dados recolhidos que ao nivel da sua RMMB, esta
se destaca das restantes categorias e é a Unica que ocupa o nivel lll da grelha salarial
definida no CCT. Esta categoria, que ocupa 142 posi¢cdo na grelha de pontuacao, indicia
uma elevada discrepancia se tivermos em conta os factores RMMB, posi¢do definida na

grelha salarial e a posi¢ao que ocupa na grelha de pontuacéo.

Mesmo assim somos da opinido que esta categoria merece ser alvo de uma analise mais
atenta, uma vez que:

e Ao analisarmos esta categoria pelas pontuag¢des obtidas nos factores Competéncias e
Responsabilidades, verificamos que obteve pontuagdes acima da média, tendo no
factor Responsabilidades obtido a pontuagédo mais elevada. E nos factores Esforcos e
Condicdes de Trabalho — Riscos Profissionais que esta categoria obtém pontuagbes
claramente abaixo da média, respectivamente 115,86 e 43,30, as pontua¢des mais
baixas nestes dois factores de entre as categorias estudadas. Olhando para o
conteudo funcional desta categoria, permite-nos sugerir que os resultados obtidos nos
factores Esfor¢os e Condi¢des de Trabalho — Riscos Profissionais, se devem ao facto
de os/as trabalhadores/as néo estarem tao sujeitos a situagbes de esforgo e ritmos de
trabalho tdo exigentes, nem t&o expostos a situagbes de acidente ou doenga
profissional como as restantes categorias em analise. Ao analisarmos o conteldo
funcional desta categoria verificamos que os/as inquiridos/as referem desempenhar as
fungdes previstas no CCT e assinalam também desempenhar, com frequéncia, tarefas
como: acabamento; verificagdo de materiais; fazer amostras; atender clientes; e
responsabilidade de controlo externo.

e Durante a aplicagdo dos inquéritos, apercebemo-nos que o conteudo funcional das

tarefas desenvolvidas pelos/as inquiridos/as ultrapassam a descricdo funcional
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presente no CCT, sendo que, essas mesmas tarefas exigem uma mobilizagdo de
saberes (saber-saber, saber-fazer e saber ser/estar) para o qual o questionario podera
nao estar preparado para responder causando um enviesamento nos dados

recolhidos;

Operador/a de Maquinas de Componentes:

Ao analisarmos esta categoria (quadro n.° 21) vamos ter em conta os trés niveis associados
a esta categoria, Operador/a de Maquinas de Componentes de 12 e 22. No conjunto das 19
categorias abordadas, os/as Maquinas de Componentes de:

e 12 de predominancia masculina, representam 1,5% do total de TCO. Esta categoria
obteve 499,47 pontos, a segunda pontuagdo mais baixa ao nivel das 19 categorias
seleccionadas, ao nivel do CCT estao enquadrados/as no nivel salarial V e na grelha
de pontuacao elaborada pelo presente estudo posicionam-se no grupo 4;

e 22 de predominancia masculina, representam também 1,5% do total de TCO. Esta
categoria obteve 536,74 pontos, a melhor de entre os/as Maquinas de Componentes e
a décima pontuagéo ao nivel das 19 categorias seleccionadas, ao nivel do CCT estéo
enquadrados/as no nivel salarial VI e na grelha de pontuagédo elaborada pelo presente

estdo enquadrados no grupo 3;

Verificamos mais uma vez neste caso em analise, que os/as Operadores/as de Maquinas de
Componentes de 22 obtiveram uma pontuagdo mais elevada que os/as Operadores/as de
Maquinas de Componentes 12. Ao contrario do que acontece nos casos dos/as
Operadores/as de Costura de 22 e dos/as Operadores/as de Acabamento de 22 a
discrepancia entre existente no caso dos/as Operadores/as de Maquinas de Componentes
de 12 ao nivel da sua RMBB, da posi¢édo na grelha salarial definida no CCT e a posigéo que
ocupam na grelha indicia um caso de discriminagao positiva.

e Operadores/as de Maquinas de Componentes de 12 que auferem a 22 RMMB,
obtiveram apenas a segunda pontuagdo mais baixa e ocupam o nivel V da grelha
salarial (o segundo maior de entre as categorias em analise), ou seja, verifica-se uma
clara discrepancia entre os factores em analise;

e Operadores/as de Maquinas de Componentes de 22 auferem a 52 RMMB e obtiveram a
102 pontuagdo, preenchendo uma posi¢cdo centra na grelha de pontuagao. Quando
comparada com as restantes categorias que obtiveram melhor pontuagéo, verificamos
que (com a excepgdo dos/as Operadores/as de Montagem 12 e os Operadores/as
Corte 12) todas elas ocupam niveis iguais ou inferiores na grelha salarial definida pelo

CCT e auferem uma RMMB mais baixa.
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Analisando os resultados obtidos por factor importa referir que os/as Operadores/as de
Maquinas de Componentes de 12 s6 no factor Competéncias obtiveram uma pontuagéo
acima da média, nos restantes factores, Responsabilidades e Condi¢gdes de Trabalho —
Riscos Profissionais obtiveram uma pontuagao abaixo da média e no factor Esforgos sédo a
categoria, de entre todas as analisadas, que obteve a pontuagdo mais baixa. Este factor
indicia que esta categoria, de entre as categorias analisadas, é aquela que menos exposta
estd a factores de desgaste fisico e psicoldgico. Por sua vez os/as Operadores/as de
Maquinas de Componentes de 22 destacam-se por estarem entre as categorias que obteve
uma maior pontuag¢do no factor Condi¢des de Trabalhos — Riscos Profissionais, indiciando

uma forte exposicéo a situagbes de acidente ou doenga profissional.

Os/as Operadores/as de Maquinas de Componentes na sua maioria nao realizam as tarefas
descritas nos CCT. Realgam, por sua vez, a execugdo de tarefas como: Limpeza de

maquinas; marcar, prensar e colar palmilhas; e embalagem.

Pela leitura do grafico n.° 2 é possivel confrontar a RMMB de cada categoria profissional, e
que traduz a sua desvalorizacdo no mercado de trabalho, com os pontos obtidos no estudo,
tendo por base uma linha de tendéncia. Conclui-se a existéncia, de entre as categorias
ligadas a area da producao, de uma discrepancia entre a sua RMMB e a pontuacgéo obtida

neste estudo.

Analisando mais ao pormenor, e se seleccionar-mos as 7 categorias'® que ocupam os niveis
mais elevados da grelha salarial e que respectivamente auferem as RMMB mais elevadas
de entre as categorias seleccionadas para o presente estudo, Modelador/a 1°, Operador/a
Maquinas Componentes 12, Operador/a de Montagem 12, Operador/a Corte 12, Operador/a
Maquinas Componentes 22, Operador/a de Montagem 22 e Operador/a Corte 22, verificamos

que todas estas categorias sdo de predominancia masculina.

Se replicarmos esta andlise, mas tendo por base a grelha de pontuagdo desenvolvida no
presente estudo, verificamos que das 7 categorias que se posicionam no grupo 1 e 2,
apenas 3 categorias (que também se encontram enquadradas no registo anterior) sdo de
predominancia masculina, Operador/a de Montagem 22, Operador/a Corte 12 e Operador/a
Corte 22, e que 4 sdo de predominancia feminina, Operador/a Auxiliar de Montagem 12,

Operador/a Acabamento 22, Operador/a de Costura 22 e Operador/a de Costura 12.

16 . . . . N . .
Identificamos 7 categorias com o objectivo de estabelecer uma correspondéncia com o n.° de categorias que se
posicionaram no grupo 1 e 2 da grelha de pontuagdo




As categorias, de predominancia feminina, que emergem com este estudo ocupam posigdes
intermédias, nivel VII e VIII, se analisarmos a luz da grelha salarial definida pelo CCT e da
sua RMMB. Ou seja, face ao valor apurado no estudo estas categorias deveriam ser melhor

remuneradas.

Grafico n.° 2 | Posicao de cada categoria profissional a partir da sua RMMB (€)

e dos pontos obtidos no estudo perante a linha de tendéncia
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Legenda:

Modelador/a 1°

Operador/a Acabamento 12
Operador/a Acabamento 22
Operador/a Acabamento 32
Operador/a Auxiliar de Montagem 12
Operador/a Auxiliar de Montagem 22
Operador/a Auxiliar de Montagem 32
Operador/a Corte 12

Operador/a Corte 22

Operador/a Corte 3?2

Operador/a Maquinas Componentes 12
Operador/a Maquinas Componentes 22
Operador/a de Montagem 12
Operador/a de Montagem 22
Operador/a de Montagem 32
Operador/a de Costura 12

Operador/a de Costura 22

Operador/a de Costura 32
Preparador/a de Componentes 22
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Nesta ultima parte pretende-se sintetizar as principais conclusées do estudo assim como
desenvolver uma reflexdo sobre as consideragdes a retirar da analise desenvolvida sobre a
avaliagao de fung¢des das categorias profissionais da area produtiva que integra o CCT entre
a FESETE e a APICCAPS.

Ao longo dos ultimos anos, apesar das perdas no volume de emprego € no numero de
empresas, o sector do Calgado mantém um importante papel na economia nacional. A sua
forte aposta no design, na inovagéo e na qualidade permitiu uma aceleragédo significativa
nas exportagdes que cresceram a dois digitos em 2011. Em 2009 a Industria do Calgado
contava com 1.820 empresas e 39.496 pessoas ao servigo das quais 59% sé&o mulheres. As
empresas do Calgado, na maioria micro e pequenas empresas, concentram-se sobretudo
em dois distritos, Porto e Aveiro. Relativamente a idade, grande parte dos trabalhadores e
trabalhadoras esté situada na faixa etaria dos 30-39 anos (33,4%) logo seguido do grupo
dos 40-49 anos (31,5%). A grande maioria do pessoal detém o ensino basico (90,5%) e
apenas 1,5% detém diploma superior. Quanto aos niveis de qualificagdo,: a maior
representacdo encontra-se no nivel qualificado (42,3%) sendo que os homens estdo mais
representados nos niveis de qualificagcdo superiores relativamente as mulheres. Com efeito,
do total dos quadros superiores, apenas 30% sao mulheres. Contrariamente, ha uma maior
preponderancia de mulheres nos niveis semi-qualificados, ndo-qualificados e praticantes e
aprendizes. Quanto ao vinculo contratual, constata-se que 80,1% das pessoas ao servigo
tem um contrato sem termo com a empresa. Por ultimo, em relacdo a remuneracao mensal
média, conclui-se que os salarios na Industria do Calgado sao inferiores aos praticados na
média da Industria Transformadora, sendo que os homens sdo melhor remunerados face as

mulheres.

O objectivo central do estudo desenvolvido resultou da articulagdo de duas premissas. A
primeira prende-se com o facto da hierarquia das categorias profissionais do sector do
Calcado associadas a area da produgéo do CCT entre a FESETE e a APICCAPS, e que em
2009 abrange 26.743 pessoas, ser de longa data podendo ndo estar adequada a realidade
tendo em conta as profundas alterag¢des verificadas no que concerne a evolugao tecnologica
e alteracbes nos processos produtivos, mudangas organizacionais e alteracdo das
estratégias empresariais orientadas para respostas proactivas face aos novos padrdes de
concorréncia e exigéncias do mercado. A segunda premissa parte da constatacao de que as
categorias profissionais que estdo na base da grelha salarial desse CCT sado de
predominancia feminina ao passo que as categorias de predominéncia masculina
enquadram-se nos grupos salariais superiores. E as praticas salariais reflectem essa

discrepancia dado que as categorias com predominancia masculina auferem uma RMMB
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superior € na esmagadora maioria das categorias profissionais os homens tém uma
remuneragdo mais elevada. Neste sentido, o CCT pode estar a por em causa o principio de
salario igual para trabalho de igual valor transformando-se assim num instrumento de
reproducdo da desigualdade de género. Com o recurso a metodologia de avaliagdo de
fungdes, entendida pela OIT como a mais adequada tendo em conta os objectivos definidos,
o estudo pretendeu aprofundar o conhecimento dos conteudos funcionais das categorias
profissionais e construir um sistema de comparagédo do seu posicionamento na grelha
salarial apurando o seu valor em quatro factores: Competéncias, Responsabilidades,
Esfor¢cos e Condi¢des de trabalho — riscos profissionais. A ponderacao de cada um dos
factores e subfactores considerados baseada no anterior estudo de avaliagdo de fungdes do

CCT celebrado entre a FESETE e a Associagao Téxtil e do Vestuario de Portugal.

Desigualdade salarial entre homens e mulheres que ocupam uma mesma categoria
profissional

De acordo com os dados estatisticos disponibilizados pelo GEP-MSSS, no sector do
Calgado, homens auferem uma RMMB e RMMG superior as das mulheres. Uma andlise das
remuneracgdes das categorias profissionais consideradas, tendo em conta a variavel género,
revela que ha uma situacado de desigualdade salarial entre homens e mulheres que ocupam
uma mesma categoria profissional. Portanto, a questao ndo se coloca apenas numa questéo
de desvalorizagdo de fungbes apenas pelo motivo de serem desempenhadas
maioritariamente por mulheres na medida em que no exercicio das mesmas fungdes
constata-se que os homens) sdo melhor remunerados comparativamente com as mulheres.
Esta constatacao é valida para a média da Industria do Calgado bem como para a maioria
das 19 categorias alvo de estudo, revelando a persisténcia de estere6tipos e preconceitos
nas praticas remuneratérias das empresas com uma clara desvalorizagédo do trabalho
feminino. Apesar de estar consagrado nos diferentes documentos legais o principio da
igualdade salarial quer no trabalho igual, quer no trabalho de igual valor, persiste a
discriminacao de género no mercado de trabalho nacional. Assim, reitera-se, como
fundamental, em matéria de igualdade de género e, especificamente, quanto a igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres, a dimensao da descri¢cao de tarefas e avaliagéo de
fungbes, assim como, a integragdo dos principais resultados da avaliagao de fungdes na

negociacéo colectiva como meio para o alcance da igualdade salarial.

Amplitude da diferen¢a de pontos entre as categorias profissionais
Uma das principais conclusées do estudo reporta-se a reduzida amplitude da diferenca entre
os pontos obtidos pela categoria melhor pontuada, a de 653,35 (Operador/a de Montagem

de 2?) e a que obteve menor pontuagédo 499,11 pontos (Operador/a Auxiliar de Montagem
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de 32 e Operador/a de Corte de 3%). E importante salientar que nalguns subfactores a

maioria das categorias obtiveram a mesma pontuagéo, o que traduz uma transversalidade

de fungdes destas categorias profissionais, nomeadamente no que diz respeito a:

Rapidez, ou seja, os/as inquiridos/as referem que no desempenho das suas fungdes
é-lhes exigido constantemente rapidez na sua execucéo;

Resolugdo de problemas, ou seja, a maioria dos/as inquiridos/as procura resolver
problemas que possam surgir no decurso da sua actividade sendo que problemas
mais complexos e que nao estejam directamente relacionados com a sua actividade,
implica que estes reportem esses problemas a superiores hierarquicos;

Movimentos repetitivos, ou seja, na totalidade dos casos (com a excepgdo dos/as
Modeladores/as) os/as inquiridos/as referem que a sua actividade diaria assenta em
movimentos repetitivos durante toda a jornada de trabalho;

Documentos, ou seja, a maioria dos/as inquiridos/as refere que nao recebe ou
preenche qualquer tipo de documento;

Supervisao, ou seja, os/as inquiridos/as quase na sua totalidade, referem néao ter
qualquer responsabilidade de supervisionar e/ou dirigir o trabalho de outras pessoas;
Trabalho em equipa, ou seja, os/as inquiridos, com a excepg¢ao dos/as Operadores/as
de Acabamento, referem que na maior parte do tempo realizam as tarefas

individualmente.

Esta baixa diferenga de pontos entre as categorias profissionais sugere questionar até que

ponto é pertinente que as categorias analisadas estejam distribuidas ao longo de 5 niveis"’

da grelha salarial.

Escolaridade

De acordo com os resultados dos inquéritos aplicados, as habilitagbes escolares, requeridas

para ocupar as categorias em analise oscilam entre 4° e 62 Ano e o 9° Ano. E importante

também salientar outros dois factores: alguns dos inquiridos aumentaram recentemente o

seu nivel escolar através do Programa Novas Oportunidades; apesar de serem uma minoria

sinalizamos alguns inquiridos/as nas diversas categorias em analise que mencionam possuir
0 12° Ano.

"7 Tendo em conta que na anélise das categorias referimos que a categoria de Modelador/a deveria ser alvo de
uma analise mais profunda, consideramos aqui as categorias enquadradas nos niveis V, VI, VII, VIl e IX da
grelha salarial.
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Riscos profissionais

A avaliacao dos riscos profissionais de cada uma das categorias profissionais desenvolvida
no estudo baseou-se na percepg¢ao dos/as trabalhadores/as relativa aos riscos inerentes ao
desempenho das suas actividades profissionais. Importa esclarecer que o grupo de trabalho
tem nocédo das limitacbes da construcdo de uma escala de valor tendo, por base, a
percepgao dos/as trabalhadores/as pelo que se sugere o exercicio de pontuar cada uma das
categorias profissionais relativamente a este subfactor a partir de listagens de riscos
profissionais ja elencados, por exemplo, pelo Instituto de Desenvolvimento e Inspec¢ado das
Condi¢des de Trabalho (IDICT), actual Autoridade para as Condi¢des de Trabalho (ACT), e

avaliar o impacto dessa avaliagao na pontuacéao global de cada categoria profissional.

Numa analise prévia verificamos a necessidade dos parceiros sociais desenvolverem
estratégias no sentido de sensibilizar e reforgar junto dos/as trabalhadores/as a informagéo
relativamente a situa¢des de risco ou doenga profissional e o seu impacto negativo na saude

e assiduidade de quem presta trabalho e nos niveis de produtividade das empresas.

Sinalizamos esta situacdo uma vez que, de acordo com os dados recolhidos, os/as
trabalhadores/as apontam situagbes decorrentes da sua actividade profissional que sao
potenciadoras de situagbes de acidente ou doenga profissional, mas demonstraram
dificuldades em assinala-las no questionario (componente de avaliagdo das situagdes de
risco, acidente e/ou doencga profissional) onde |hes é dado espago para identificarem essas
mesmas situagbes de risco ao qual estdo expostos/as. Registamos, nomeadamente, que
os/as inquiridos/as quando referem que o seu trabalho assenta em movimentos repetitivos e
em tarefas que exigem rapidez na sua execug¢do ao longo de todo o dia de trabalho néo
assinalam o factor “Desmotivacéo/Fadiga Fisica e Psicologica” nem “Lesdes Musculo-

esqueléticas”.

Actualizagao do conteudo funcional das categorias profissionais

Numa primeira analise destacamos o facto de os dados obtidos a partir do GEP/MSSS,
resultantes dos dados de apuramento dos Quadros de Pessoal, apontarem para uma
desactualizacdo na classificacdo das categorias profissionais. Com efeito, ainda ha
empresas que adoptam classificagdes diferentes daquelas que se encontram actualmente

em vigor (desde 2007) o que nao permite o enquadramento de cerca de 1.093 TPCO.

Ao nivel do conteldo funcional, por norma, os/as inquiridos/as referem realizar as tarefas
associadas com o seu descritivo funcional no CCT, mas verificamos também, tal como

descrito no capitulo anterior, a existéncia de situacbes em que o pessoal que presta servico
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exerce fungdes associadas a outras categorias profissionais. De acordo com os/as
inquiridos estas situagdes ocorrem com alguma frequéncia e sempre que € necessario dar

apoio a uma determinada area produgéo.

Outra situagéo para a qual chamamos a atengéo, e tal como abordado no capitulo anterior,
prende-se com o facto de haver alguma confuséo, por partes dos/as inquiridos, em saber se
pertencem a categoria de 12, 22 ou 32, tendo em algumas situa¢des que consultar inclusive o
seu recibo de vencimento. Pelo que podemos apurar no contacto com os/as inquiridos/as,
estes ndo percebem as diferengas entre a categoria que é de 12, de 22 ou de 32. De acordo
com 0s mesmos, executam as mesmas tarefas e tém a mesma capacidade de se adaptar a

novas fun¢des sempre que assim lhes é exigido.

De acordo com o CCT, o acesso a categoria de 32 é automatico, apdés um ano de
Praticantes em aprendizagem ou de 6 meses para os/as Praticantes com curso de formagao
profissional. Para o acesso as categorias de 12 e 22, 0 acesso ja nao é automatico. Nestes
casos 0 empregador € obrigado a manter uma densidade de, pelo menos, 33% por cada
seccdo. Se este quadro de densidade estiver preenchido cabe apenas ao empregador a
responsabilidade de promover ou nao o/a trabalhador/a. Este factor podera ajudar a justificar
o facto de as categorias de Operador/a de Montagem 22 Operador/a Acabamento 22,
Operador/a de Costura 22 e Operador/a Maquinas Componentes 22, terem obtido melhores

pontuagdes quando comparadas com as mesmas categorias de 12.

E pertinente uma reflexdo sobre a possibilidade de uma nova agregacéo de categorias

profissionais e que promova um acesso equitativo a categoria.

Desigualdade de género no CCT

Como ja referido neste estudo, os dados do GEP/MSSS obtidos através do levantamento
dos Quadros de Pessoal ja por si indiciam discriminagcao de género, uma vez que, em todas
as categorias profissionais os homens auferem uma remuneragéo superior a das mulheres
com a excepgdo do Modelador/a de 12 em que as mulheres auferem, em média, uma

remuneragao superior a dos homens.

Por outro lado, nos resultados do presente estudo, que tem por base a grelha de factores e
subfactores seleccionados para comparar o valor das categorias profissionais e a respectiva
ponderacdo, registamos a existéncia no actual CCT uma desigualdade salarial entre
categorias com uma evidente desvalorizagdo das categorias e respectivas fungbes

desempenhadas predominantemente por mulheres. Verificamos, também que, esta
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desvalorizagdo nao se verifica apenas nas categorias desempenhadas maioritariamente por

mulheres mas, também, entre categorias desempenhadas maioritariamente por homens.

As situagdes mais claras de descriminagéo de género verificam-se com as categorias de
Operador/a Auxiliar de Montagem 12, Operador/a Acabamento 22, Operador/a de Costura 22
e Operador/a de Costura 12, que de acordo com os resultados do estudo se encontram
enquadradas no grupo 2, enquanto que no CCT encontram-se enquadradas na base do

grupo salarial e nivel intermédio.

Tal como ja referido, também identificamos situagcbes em que se verifica descriminagéo
entre categorias de predomindncia masculina. Podemos verificar que a categoria de
Operador/a de Montagem 22 que na grelha salarial definida pelo CCT ocupa uma posi¢céo

intermédia, no presente estudo é a Unica categoria que se enquadra no grupo 1.

As diferencas verificadas, entre o enquadramento na grelha salarial e o0 enquadramento na
grelha de pontuacdo elaborada pelo presente estudo, podera reflectir preconceitos e
esteredtipos relativos a categorias que apresentam dominancia feminina e/ou menos
valorizadas profissionalmente. Torna-se assim, fundamental uma reflexdo conjunta entre
parceiros sociais no sentido de eliminar desigualdades no CCT de modo a que incorpore o

principio constitucional de salario igual para trabalho de igual valor.

Método de avaliacdo de fungdes: acgbes para reforcar o apuramento de
desigualdades salariais entre homens e mulheres

Finalmente, a partir dos dados obtidos com a aplicagdo do inquérito, sera importante
procurar empreender um conjunto de acg¢des no sentido de refinar os resultados para
eliminar eventuais enviesamentos na andlise decorrentes da presenca de elementos que
possam favorecer um dos géneros. Neste sentido propde-se a observacéo directa de postos

de trabalho e o apuramento da predominancia de género nos subfactores e factores.

Através deste estudo, a FESETE pretendeu desenvolver um novo instrumento base para
uma reflexdo junto dos parceiros sociais sobre a necessidade de negociacéo e adopgao de

uma grelha salarial mais justa e equitativa.
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GUIAO DAS ENTREVISTAS EXPLORATORIAS

1. Descrigao das actividades / tarefas associadas a categoria profissional (o que faz? Como

é feito? Com que frequéncia? Qual a ordem de importancia dessas tarefas?)

2. A descrigcao das actividades da categoria profissional constante no CCT é adequada a

realidade?

3. Esforgos, Competéncias, Responsabilidades, Condi¢des de trabalho associados a

categoria profissional, nomeadamente,

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.
3.10.

3.11.

Quais as maquinas e equipamentos que sao utilizados?

Que conhecimentos sdo necessarios para o desempenho das tarefas?

Qual o nivel de escolaridade minimo necessario para ocupar a fungao?

Qual o tempo minimo de experiéncia necessaria para desempenhar satisfatoriamente
as tarefas inerentes a fungao?

Quais as decisbes mais importantes que sdo necessarias tomar no desempenho das
tarefas?

O profissional tem acesso a documentos?

Quais as responsabilidades inerentes a esta fungéo?

Quais os factores existentes no ambiente de trabalho que interferem na seguranca e
saude dos trabalhadores que ocupam essa fungéo?

Quais os maiores esforgos exigidos no desempenho das tarefas?

Quais as tendéncias de evolugao da categoria (quantitativo, tecnologias, competéncias
dos trabalhadores, ...)?

Qual o impacto das tendéncias de evolugéo do sector do Calgado, em termos de
tecnologia, modelos organizacionais, desenvolvimentos de novos produtos, estratégias

empresariais, na categoria profissional?
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DESCRIGAO DOS FACTORES, SUBFACTORES E
RESPECTIVOS NIVEIS

1. Factor: Competéncias

As competéncias sao constituidas pelos conhecimentos, capacidades e atitudes necessarios para
desempenhar as actividades inerentes a um posto de trabalho. As competéncias decompdem-se em
trés niveis (Le Boterf, 1999, Sousa et al. 2006):

e Competéncias tedricas (saber-saber): constituidas pelos conceitos, conhecimentos disciplinares,
organizacionais e racionais.

e Competéncias técnicas (saber-fazer): relativas a capacidade de executar, de realizar operagoes,
utilizar instrumentos/equipamentos, aplicar métodos e procedimentos; possuem um caracter
operacional, de aplicagao pratica ou de operacionalizagdo dos conhecimentos tedricos.

e Competéncias sociais e relacionais (saber ser/estar): reportam-se as atitudes e qualidades
pessoais e relacionais relativas a disposicao para agir, reagir e interagir; as competéncias pessoais
e relacionais sao formadas a partir da articulagcdo de factores associados a formagéo académica e

profissional, a experiéncia profissional e a propria experiéncia de vida (socializagao e biografia).

De seguida apresenta-se uma proposta dos subfactores que definem as competéncias e que, de
acordo com as informacdes recolhidas, melhor se adequam aos postos de trabalho especificos aos
sectores em andlise. Algumas das nog¢des dos factores e subfactores foram retirados textualmente de
CGTP/IN et al (2008a).

1.1. Habilitagdes escolares: As habilitagbes escolares referem-se as qualificagbes formais obtidas
em estabelecimento de ensino oficialmente reconhecido. Este subfactor visa medir a escolaridade
requerida para o bom desempenho da profissao.

Menos do que 0 4° ano Nivel 1
42 ano concluido ou 6° ano concluido Nivel 2
9° ano concluido ou equivalente Nivel 3
12° ano concluido ou equivalente Nivel 4
Ensino superior Nivel 5

1.2. Experiéncia profissional e/ou formagao no posto de trabalho - refere-se ao tempo necessario
de experiéncia e/ou formag&o no posto de trabalho para que o trabalhador adquira os conhecimentos
tedricos e praticos para o bom desempenho das tarefas, quer tenha sido adquirido no emprego actual

ou no emprego anterior.

Menos de trés meses Nivel 1
Entre trés a cinco meses Nivel 2
Entre seis meses a um ano Nivel 3
Mais de um ano Nivel 4
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1.3. Tecnologias de Informagao e Comunicagao: Este subfactor visa medir as competéncias que
sd0 necessarias mobilizar de acordo com o tipo de tecnologia utilizada no desempenho das

actividades profissionais.

Equipamento mecanizado Nivel 1

Equipamento electrénico Nivel 2

Equipamento computorizado, isto €, com recurso a sistemas informaticos especificos de Nivel 3
gestéo e producgéo

1.4. Comunicagao: Este subfactor visa medir o nimero de interlocutores/as com os quais se
estabelece comunicacdo numa dada organizagdo. Para efeitos deste subfactor entende-se por
diferentes tipos de interlocutores: colegas do mesmo ou de outros departamento, chefias e
subordinados. Este critério foi escolhido porque as competéncias a serem mobilizadas tém um
impacto significativo na cadeia do trabalho, dai a diferenciacdo ser realizada pelo numero dos
diferentes tipos de interlocutores (colegas de um mesmo grupo de trabalho, colegas do mesmo

departamento, chefias, colegas e chefias de outros departamentos, subordinados).

Tem de comunicar 1 tipo de interlocutor Nivel 1
Tem de comunicar 2 tipos de interlocutor Nivel 2
Tem de comunicar 3 tipos de interlocutor Nivel 3
Tem de comunicar 4 ou mais tipos de interlocutor Nivel 4

1.5. Trabalho em equipa: Este subfactor visa apurar se na maior parte do tempo as tarefas sio
realizadas individualmente ou enquadradas num trabalho em equipa. O pressuposto base é o de que

o trabalho em equipa exige por parte do trabalhador mais competéncias sociais e relacionais.

Trabalho individual Nivel 1

Trabalho em equipa Nivel 2

1.6. Habilidade manual: Refere-se a habilidade manual necessaria para realizar uma tarefa

designadamente ao nivel da:

Destreza: As tarefas a serem desempenhadas pelo trabalhador exigem agilidade e que se traduz na
capacidade de realizar movimentos coordenados e ageis das méos.

Mindcia: Realizagdo de trabalhos manuais que requerem grande pormenor e detalhe, podendo ser
realizados em areas de pequena dimensao.

Precis&o: Aqui entendida como a realizagdo de um trabalho manual que tem de ser exacto e rigoroso.

A execugdo das tarefas nunca ou raramente requer habilidade manual nos trés niveis Nivel 1
considerados

A execugdo das tarefas requer sempre ou frequentemente habilidade manual num dos Nivel 2
niveis considerados

A execugéo das tarefas requer sempre ou frequentemente habilidade manual em dois dos Nivel 3
niveis considerados

A execucgdo das tarefas requer sempre ou frequentemente habilidade manual nos trés Nivel 4
niveis considerados

97



1.7. Agilidade corporal: Refere-se a agilidade corporal necessaria para a execugdo de tarefas,
podendo ser condicionada quer pelo espago quer pela propria organizagao do trabalho.
A execucéo das tarefas ndo requer agilidade corporal ou entdo raramente é exigida. Nivel 1
A execucao das tarefas frequentemente requer agilidade corporal. Nivel 2
A execucéo das tarefas requer sempre agilidade corporal. Nivel 3

1.8. Rapidez de execugao: Este subfactor visa medir o nivel de rapidez necessario na execugéo das

tarefas inerentes a fungéo. A rapidez é diferenciada pela frequéncia com que é requerida.

A execucéo das tarefas ndo requer rapidez ou entdo raramente é exigida. Nivel 1
A execucao das tarefas frequentemente requer rapidez. Nivel 2
A execucéo das tarefas requer sempre rapidez. Nivel 3
1.9. Conteudo do trabalho: Este subfactor é determinado pelo nimero e qualidade das tarefas

individuais que séo inerentes ao posto de trabalho. Neste subfactor deve ter-se em consideragéo a

variedade de fungdes atribuidas ao posto de trabalho para além da tarefa principal. Quanto mais

abrangente for o contetido de trabalho mais alta é a avaliagao.

eventuais anomalias

Executa uma tarefa ou operagdo simples Nivel 1
Executa varias tarefas ou operacdes simples Nivel 2
Executa uma ou mais tarefas e verifica a qualidade do trabalho realizado Nivel 3
Executa uma ou mais tarefas, verifica a qualidade do trabalho realizado e corrige Nivel 4

1.10. Resolugdo de problemas: Este subfactor reporta-se a quantidade e natureza do pensamento

exigido no trabalho para analisar, raciocinar, avaliar, formular hip6teses, fazer inferéncias, elaborar

conclusodes, entre outros.

Pede sempre a intervencao do superior Nivel 1
Resolve os problemas simples de acordo com os procedimentos definidos pela empresa Nivel 2
mas para problemas mais complexos pede a intervengéo do superior hierarquico.

Resolve sempre o problema de um modo autébnomo Nivel 3

1.11. Adaptagcdo a mudanca: Este subfactor visa medir a exposi¢cao do trabalhador a mudanca de

procedimentos e métodos de trabalho, de maquinas, de novas matérias-primas e novos produtos a

executar o que exige uma capacidade de adaptag&o a novos elementos de trabalho.

Os métodos de trabalho, os produtos a executar, as maquinas e as matérias-primas com

as quais trabalha sdo sempre os mesmos ao longo de um ano de trabalho Nivel 1
Existem, ao longo de um ano de trabalho, alteragdes ao nivel de matérias-primas e/ou de Nivel 2
produtos a executar mas as maquinas e os métodos de trabalho sdo os mesmos

Ao longo de um ano de trabalho existem alteragcbées ao nivel de matérias-primas e/ou de Nivel 3

produtos a executar assim como das maquinas e/ou dos métodos de trabalho
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2. Factor: Responsabilidades

Refere-se as responsabilidades que pela sua importancia podem ter um impacto sobre todo o sistema

organizacional. A responsabilidade pode incidir sobre:

e Pessoas: saude e segurancga, coordenacgao, chefia, colaboragéo e organizagéo do trabalho.

¢ Bens e equipamentos: maquinas, produtos, utensilios utilizados em todas as fases do processo e

trabalho.

e Documentos: Fichas de produgao

2.1. Seguranga de outras pessoas: A responsabilidade por preservar a seguranga dos outros

trabalhadores da empresa assim como de clientes pretende identificar as diferentes situagcbées que

tém impacto na segurancga das pessoas.

Sem responsabilidade pela seguranca dos outros Nivel 1
Responsabilidade na execugao dos produtos Nivel 2
Regponsabilidade no manuseamento de equipamento ou produtos potencialmente Nivel 3
perigosos

Responsabilidade no manuseamento de equipamento e produtos potencialmente Nivel 4
perigosos

Responsabilidade pela seguranca em todos os niveis anteriormente descritos Nivel 5

2.2. Manutencgao do equipamento: Este subfactor visa medir as competéncias do trabalhador em

termos de manutenc&o dos equipamentos.

N&o faz qualquer manutencdo do equipamento e quando ha problemas no equipamento

L . ~ . A . ~ Nivel 1
solicita a intervencéo do superior hierdrquico ou da equipa da manutencéo
Faz mudanca de acessoérios (ex. agulhas, fios,...) e manutencéo preventiva (ex. limpeza,
mudanca de 6leo,...) mas quando ha problemas no equipamento solicita a intervengao do | Nivel 2
superior hierarquico ou da equipa da manutencéo
Faz mudanga de acessorios (ex. agulhas, fios,...) e manutengdo preventiva (limpeza,
mudanca de 6leo,...), identifica causas de anomalias/problemas e procede a reparagéo de | Nivel 3
pequenas avarias
Procede a maior parte das intervencdes de manutengao e reparagéo do equipamento. Nivel 4

2.3. Verificagdao da qualidade: Refere-se as intervengbes que o trabalhador tem de realizar no

sentido de verificar a qualidade dos produtos que executa.

eventuais anomalias/problemas causadores dos defeitos

Nao procede a verificagdo da qualidade Nivel 1
Procede a verificacdo da qualidade do produto de acordo com as especificagdes Nivel 2
previamente definidas

Procede a verificagdo da qualidade do produto de acordo com as especificagdes

previamente definidas e quando necessario procede a reparagdes no sentido de rectificar Nivel 3
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2.4. Supervisao: Refere-se a responsabilidade em dirigir o trabalho de outras pessoas (planear,
coordenar e organizar as tarefas de outros).

N&o procede a qualquer supervisao de outros trabalhadores Nivel 1
Tem a responsabilidade de supervisionar um trabalhador Nivel 2
Tem a responsabilidade de supervisionar dois ou mais trabalhadores Nivel 3

2.5. Documentos: Refere-se a responsabilidade pela recep¢édo e/ou manuseamento de documentos
da empresa. Por exemplo, fichas de producéo, fichas de controlo de qualidade, quer seja em suporte
em papel quer informatico.

Sem responsabilidade por documentos Nivel 1

Recepciona documentos e analisa-os no sentido de retirar informagéo fundamental para a

execugdo das tarefas ou preenche os documentos com informagdo sobre as tarefas | Nivel 2
executadas

Recepciona documentos e analisa-os no sentido de retirar informagéo fundamental para a

prossecucdo das suas tarefas e preenche os documentos com informagdo sobre as | Nivel 3
tarefas executadas

2.6. Consequéncias de erros: Este subfactor visa quantificar os possiveis erros que o trabalhador
pode cometer no desempenho das suas tarefas. Assim foram previamente elencadas eventuais
consequéncias de erros associadas as categorias em estudo, nomeadamente:

e Paragem da producao

¢ Defeitos no produto

¢ Desperdicio de matéria-prima

¢ Avaria de maquinas e equipamentos
¢ Risco de acidente

¢ Atrasos na entrega de encomenda

e Desastre ambiental

e Outro
Os possiveis erros no desempenho das tarefas tém apenas 1 consequéncia. Nivel 1
Os possiveis erros no desempenho das tarefas tém entre 2 a 3 consequéncias. Nivel 2
Os possiveis erros no desempenho das tarefas tém entre 4 a 5 consequéncias. Nivel 3
Os possiveis erros no desempenho das tarefas tém 6 ou mais consequéncias. Nivel 4

3. Factor: Esforgos

Os esforgos s@o as respostas que os/as trabalhadores/as ddo a qualquer carga que sobre eles/as
incidem. O conjunto de todas as influéncias negativas que incidem sobre as pessoas nos locais de
trabalho. Os esforgos repartem-se em dois grupos:

e Esforgos fisicos — posigbes corporais, movimentos repetitivos, posturas e levantamento ou
transporte de pesos e tipo muscular.

¢ Esforcos informativos/ psiquicos — tipo sensoriais como a atencgéo e tipo psiquico como a exposi¢ao
a interrupgdes e gestdo de imponderaveis.
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Os esforgos sdo considerados igualmente pelas eventuais consequéncias que provocam no estado
de saude fisica e psicologica nos trabalhadores/as. Neste sentido, os esforgos comportam uma
dimensdo de risco profissional. Consideram-se riscos todas as situagdes, reais ou potenciais,
susceptiveis de a curto, médio ou longo prazo, causarem lesdes aos/as trabalhadores/as ou a
comunidade, em resultado do trabalho. E a combinagéo da probabilidade e da(s) consequéncia(s) da
ocorréncia de um determinado acontecimento perigoso.

3.1. Posigoes corporais: Referem-se ao esforgo muscular decorrente de estar na mesma posigao
(de pé ou sentada) durante um determinado periodo de tempo por referéncia a jornada de trabalho).
Os principais riscos profissionais associados a este esforgo sdo: lesdes musculo-esqueléticas, stress,
desmotivacao/fadiga fisica e psicologica.

Sentado/a durante toda a jornada Nivel 1
De pé até 2 horas/dia Nivel 2
De pé até 4 horas/dia Nivel 3
De pé até 6 horas/dia Nivel 4
De pé durante toda a jornada de trabalho Nivel 5

3.2. Movimentos repetitivos: Referem-se ao esforgo decorrente da repetitividade de movimentos
que pode estar associada a profissdo durante um dia de trabalho. Consideram-se movimentos
repetitivos todos os que requerem uma frequéncia de concentragdo dos musculos igual ou superior a
15 movimentos por minuto (REFA, 1986).

Os principais riscos profissionais associados a este esfor¢o sdo: lesbes musculo-esqueléticas, stress,
desmotivacao/fadiga fisica e psicologica.

Auséncia de movimentos repetitivos na execugdo das tarefas Nivel 1
Movimentos repetitivos até 2 horas de trabalho/dia Nivel 2
Movimentos repetitivos até 4 horas de trabalho/dia Nivel 3
Movimentos repetitivos até 6 horas de trabalho/dia Nivel 4
Movimentos repetitivos durante toda a jornada de trabalho Nivel 5

3.3. Levantamento e transporte de pesos: refere-se ao esfor¢o muscular requerido para o
levantamento e/ou transporte de pesos associado a fungéo/profissdo (equipamentos, utensilios,
produtos,...). A diferenciacdo é dada pela combinag¢do do peso com a frequéncia que o trabalhador

ao longo de um dia de trabalho tem de levantar e/ou transportar pesos.

N&o requer levantamento e transporte de pesos Nivel 1
Levantamento e/ou transporte ocasional de pesos até 10Kg, inclusive Nivel 2
Levantamento e/ou transporte ocasional de pesos com mais de 10Kg Nivel 3
Levantamento e/ou transporte sempre ou frequentemente de pesos até 10Kg, inclusive Nivel 4
Levantamento e/ou transporte sempre ou frequentemente de pesos com mais de 10Kg Nivel 5
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3.4. Posturas: Referem-se ao esforgo muscular associada a posi¢cdo corporal requerida para o

desempenho da profissdo. As posturas sdo mais gravosas quando acarretam esfor¢o muscular

estatico, isto €, quando se contraem musculos sem movimento, reduzindo ou impedindo a circulagao

sanguinea (por exemplo) Os principais riscos profissionais associados a este esforgco sdo: lesdes

musculo-esqueléticas, stress, desmotivagao/fadiga fisica e psicologica.

Exemplos:

¥ n

Postura natural mas limitada pelo tipo de trabalho Nivel 1
Exemplo:

Trabalho realizado com costas curvadas ou mal apoiadas Nivel 2
Exemplos:

Trabalho realizado com rotag&o e inclinacdo do tronco sem apoio e com elevacao dos | Nivel 3
bracos ao nivel dos ombros; ou trabalho realizado ajoelhado

Exemplos:

Trabalho realizado ajoelhado e/ou com elevagéo da cabega Nivel 4
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3.5. Ritmos de Trabalho: Refere-se aos diferentes de ritmos de trabalho (constante ou diferenciado),

associados a profissao.

¢ O ritmo de trabalho constante significa que n&o é sujeito a variagdes em fungéo dos periodos em
referéncia (épocas do ano; dias da semana; horas do dia).

¢ O ritmo de trabalho diferenciado significa que podem existir periodos que exigem uma resposta
mais rapida ou uma diferente organizagcédo do trabalho em fung&o da procura, podendo provocar
uma maior tensdo. O ritmo de trabalho pode ser influenciado pelas épocas do ano associado a
preparagao de colecgdes, entre outros.

Os principais riscos profissionais associados a este esforgo sdo: lesdes musculo-esqueléticas, stress,

desmotivagao/fadiga fisica e psicologica.

Ritmo de trabalho é constante, independentemente da época do ano, do dia da semana Nivel 1
ou hora do dia

Ritmo de trabalho é diferenciado consoante as épocas do ano Nivel 2
Ritmo de trabalho é diferenciado consoante os dias da semana Nivel 3
Ritmo de trabalho é diferenciado consoante as horas do dia Nivel 4
Varia consoante a combinacdo de 2 ou mais hipdteses anteriores Nivel 5

3.6. Coordenagdao motora: Este subfactor reporta-se as exigéncias em termos de coordenagéo
motora e visual do trabalhador. Os principais riscos profissionais associados a este esfor¢co sao:
lesbes musculo-esqueléticas, stress, desmotivagdo/fadiga fisica e psicolégica, problemas

oftalmolégicos.

Coordenacao das duas maos Nivel 1

Coordenacdo multimembros (mé&os-pés) Nivel 2

3.7. Esforgo visual: Este subfactor visa apurar o esforgo visual que o trabalhador tem de despender
e que é apurado pela distancia de visdo, a dimensao do objecto de trabalho, caracteristicas dos
produtos. Por exemplo, a detecgdo de pequenos defeitos em produtos de grande dimenséo e a

distingéo de cores com gradacgéo sao trabalhos particularmente exigentes ao nivel do esforgo visual.

Nao exige esforco visual Nivel 1
Esforgo visual normal Nivel 2
E particularmente exigente ao nivel do esforgo visual Nivel 3

3.8. Atencao: Refere-se ao esforgco mental dispendido no desempenho das tarefas. Visa medir os
tipos de atengéo (difusa e concentrada). A atengdo concentrada € toda a atengdo centrada/dirigida

num Unico ponto, a atencao difusa € a atencgao centrada/dirigida para varios pontos.

Tarefas exigem atencdo moderada dirigida a um s6 ponto Nivel 1
Tarefas exigem atencéo elevada dirigida a um s6 ponto Nivel 2
Tarefas exigem atencdo moderada dirigida a varios pontos ao mesmo tempo Nivel 3
Tarefas exigem atencdo elevada dirigida a varios pontos ao mesmo tempo Nivel 4




4. Factor: Condigdes de trabalho — Riscos profissionais

As condigdes de trabalho referem-se aos factores laborais que condicionam o estado de saude e de

seguranca do trabalhador.

4.1. Ruido: E um fendémeno aclstico que produz uma sensagdo auditiva desagradavel ou
incomodativa e frequentemente nociva para as pessoas. Pode ser provocado por maquinas,
equipamentos e/ou pessoas, sendo diferenciado pela frequéncia a sua exposi¢do. Este subfactor
refere-se a origem de ruido que pode afectar as pessoas no seu posto de trabalho. E o conjunto de
sons desagradaveis, incomodativos e indesejaveis que pode afectar o homem nos planos fisico,
psicolégico e social podendo: lesar 6rgdos auditivos, aumentar da tensdo sanguinea e do ritmo
cardiaco, perturbar a comunicagéo, provocar irritagdo, provocar fadiga e diminuir o rendimento do
trabalho (CITEVE).

Sem exposicdo a ruido Nivel 1
Exposicao rara ao ruido de intensidade elevada Nivel 2
Exposicao frequente ao ruido de intensidade elevada Nivel 3
Exposicao continua ao ruido de intensidade elevada Nivel 4

4.2. lluminagao: Refere-se ao tipo de luz e distribuigdo das fontes de iluminacao (natural ou artificial)
no espaco ou zona onde sdo realizadas as tarefas relativas ao posto de trabalho/fungéo. Os riscos

profissionais associados sao: fadiga visual, desmotivacéo/fadiga fisica e psicologica.

Sem exposicao a iluminacao insuficiente Nivel 1
Com exposigédo rara a iluminagao insuficiente Nivel 2
Com exposicgéo frequente a iluminacéo insuficiente Nivel 3
Exposicao continua a iluminacgéo insuficiente Nivel 4

4.3. Ambiente térmico: Refere-se a possibilidade de exposi¢cdo a mudancgas bruscas de temperatura,
a correntes de ar e a temperaturas excessivas associadas ao posto de trabalho (abaixo dos 18° e
acima dos 22°, em situagdes excepcionais pode ir até aos 25°) (art. 11 dl 243/86 de 20 de Agosto).
Conjunto das variaveis térmicas do posto de trabalho que influenciam o organismo do trabalhador,
sendo assim um factor que intervém, de forma directa ou indirecta, na saude e bem-estar do mesmo
e na realizacdo das tarefas que |lhe estdo atribuidas. As variaveis que avaliam o ambiente térmico
s&o: temperatura do ar, humidade do ar, velocidade do ar, calor radiante. A medida que o nivel
térmico se eleva acima da zona de conforto aparecem estados sucessivos de mal-estar fisico e
psicolégico (maior incidéncia de doengas cardiovasculares e de perturbagdes gastrointestinais,

cataratas, desequilibrio no balango de agua e sais do organismo entre outras).

Sem exposicdo a temperaturas elevadas e/ou baixas Nivel 1
Com exposicgéo rara a temperaturas elevadas e/ou baixas Nivel 2
Com exposicéo frequente a temperaturas elevadas e/ou baixas Nivel 3
Exposicao continua a temperaturas elevadas e/ou baixas Nivel 4
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4.4. Vibragdes: As vibragdes sédo entendidas como movimentos oscilatorios a volta de uma posi¢cao
de equilibrio ou referéncia. A produg¢édo da vibracdo esta normalmente associada a desequilibrios,
tolerancias e folgas das diferentes partes constituintes da maquina podendo ainda resultar do
contacto da maquina vibrantes com a estrutura (maquinas sem apoios antivibraticos e suportes
estaveis, piso inadequado, falta de manutengdo). Os riscos associados as vibragdes reportam-se a
outras lesdes corporais.

Sem exposigéo a vibragbes Nivel 1
Com exposicéo rara a vibragdes Nivel 2
Com exposicédo frequente a vibracdes Nivel 3
Exposicdo continua a vibragdes Nivel 4

4.5. Vapores, gases, poeiras e/ou contaminantes quimicos: Refere-se a exposi¢cdo a produtos
quimicos, poeiras, vapores no espago ou zona onde sdo realizadas as tarefas relativas a funcao/

profissao.

Toda a substancia orgénica ou inorganica, natural ou sintética que durante o seu fabrico,
manuseamento, transporte, armazenamento ou uso, pode incorporar-se no ar ambiente, na forma de
poeiras, fumos, gases, vapores, nevoeiros, aerossois com efeitos irritantes, corrosivos, asfixiantes ou
téxicos, e em quantidades que tenham probabilidades de provocar danos na saude das pessoas
(doengas profissionais) que se expdem ou expostas a elas, ou danos (acidentes) pessoais e
materiais, incluindo o ambiente. Os riscos profissionais associados s&o: intoxicagédo; problemas

dermatolégicos; problemas alergolégicos; e problemas respiratorios.

Sem exposicdo a vapores, gases, poeiras, fibras ou contaminantes quimicos Nivel 1
Com exposicéo rara a vapores, gases, poeiras, fibras ou contaminantes quimicos Nivel 2
Com exposigdo frequente a vapores, gases, poeiras, fibras ou contaminantes quimicos Nivel 3
Exposicdo continua a vapores, gases, poeiras, fibras ou contaminantes quimicos Nivel 4

4.6. Exposicao a riscos profissionais: Este subfactor visa medir o nimero de outros riscos a que
um/a profissional esta exposto/a independentemente da sua natureza, nomeadamente:

Perfuragao/ Corte / hematomas
Queimadura

Queda

Intoxicagéo

Incéndio ou explosao

Choque eléctrico

Problemas auditivos

Problemas dermatologicos

Lesdes musculo-esqueléticas.

Outras lesdes corporais

Problemas respiratorios

Esmagamento decorrente de movimento manual e mecénica de cargas
Arrastamento/enrolamento

Desconforto térmico

Fadiga Visual

Desmotivacao/fadiga fisica e psicolégica




Até 3 riscos Nivel 1
De 4 e 7 riscos Nivel 2
De 8 a 11 riscos Nivel 3
Mais de 12 riscos Nivel 4

Listagem de riscos profissionais
Com maior ou menor probabilidade de ocorréncia, o sector comporta os seguintes riscos:
Perfuragao/ Corte / Hematomas — Decorrente do contacto com determinados equipamentos de
trabalho e com objectos cortantes.
Queimadura — Por contacto com contaminantes quimicos, vapor ou agua quente, contacto directo
com as superficies aquecidas, provocadas pelo calor emitido pelos equipamentos e tubagens.
Queda — Por exemplo, devido a perda de equilibrio na utilizagdo de escadas, escadotes ou outros
meios similares.
Intoxicagao — Pela exposi¢ao a contaminantes (quimicos, poeiras, vapores).
Incéndio ou explosdao — Por exemplo, devido a carga térmica combustivel existente associada a
uma forte ignigéo, a existéncia de matérias estranhas que em contacto com os elementos da maquina
podem provocar faiscas.
Choque eléctrico — Devido a utilizagdo de equipamento eléctrico principalmente se este n&o possui
ligacéo a terra.
Problemas auditivos — Incluindo a surdez decorrente de exposi¢ao a ruidos intensos.
Problemas dermatolégicos — Pelo contacto da pele com substancias irritantes, nocivas, toxicas e
corrosivas.
Les6es musculo-esqueléticas — Decorrente de movimentos repetitivos, posturas incorrectas,
utilizagéo de forga, do manuseamento e/ou transporte manual de cargas, entre outros, durante longos
periodos de tempo.
Outras les6es corporais — Que afectam os sistemas nervoso periférico ou neuro-vascular
decorrentes por exemplo de exposi¢éo a vibragdes, entendido como movimento oscilatério a volta de
uma posigéo de equilibrio ou referéncia.
Problemas respiratérios — Por exemplo, por exposi¢éo a diferengas de temperatura, a espagos mal
ventilados, libertagéo de poeiras de matérias-primas, exposi¢céo a substancias quimicas.
Esmagamento — Por exemplo, devido a possibilidade de queda dos rolos, ao manuseamento do
equipamento auxiliar de movimentagdo como carros e porta-paletes, entre outros.
Arrastamento/enrolamento — Por exemplo, devido a elementos de transmissao desprotegidos como
correias, tapetes rolantes, engrenagens, durante a movimentag¢éo dos érgaos e tambores.
Desconforto térmico — Exposicdo a temperaturas elevadas ou baixas e a niveis de humidade
prejudiciais a saude causadores de mal-estar psicolégico, desidratagcdo, doengas cardiovasculares,
entre outras.
Fadiga Visual — Por exemplo, durante as operag¢des sdo manuais, devido a necessidade de
enfiamento de fio, inspeccao de defeitos, entre outros. Este risco € acentuado a iluminagao do posto
de trabalho ¢ insuficiente.
Desmotivacao/fadiga fisica e psicoloégica — Associado aos ritmos de trabalho, monotonia e

repeticdo das tarefas e da necessidade de concentracgéo.
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QUESTIONARIO PARA AVALIAGAO DE FUNGOES

Categoria Profissional:

Cédigo do inquérito: Cédigo da empresa:

Data: Local:

O presente questionario insere-se no estudo sobre a avaliagdo de fungdes no sector
Calgado desenvolvido pela FESETE em parceria com a APICCAPS, tendo por objectivo
apurar o valor das categorias profissionais da area produtiva constantes no Contrato
Colectivo de Trabalho. Reconhecendo a importancia da sua categoria profissional para o
sector, importa conhecer o conjunto de tarefas que lhe séo inerentes.

Toda a informacéo recolhida é confidencial e serve exclusivamente para o fim indicado.

Para cada questao seleccionar apenas uma opg¢éo, excepto se no enunciado indicar que é
possivel escolher mais do que uma opgéo.

Agradecemos, desde ja, a sua colaboragao no preenchimento do questionario.

I. Caracterizagao s6cio-demografica do/a trabalhador/a

1. Sexo:
Masculino 0w
Feminino 0@
2. ldade:

3. Categoria Profissional:

4. Vinculo Contratual:

Contrato sem termo O (1)

Contrato a termo 0@

Outro 0 @)
Qual?

108




Il. Descritivo Funcional

5. Designagédo do posto de trabalho que ocupa.

6. Qual a categoria profissional da pessoa de quem depende directamente?

7. Indique os instrumentos e maquinas utilizados na realizagao do seu trabalho.

8. Indique com que frequéncia realiza as tarefas a seguir descritas.

Tarefas

Frequéncia

Sempre

Frequen-
temente

Rara-
mente

Nunca
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9. Para além das tarefas referidas na questao anterior mencione, o mais
pormenorizado possivel, outras que nao tenham sido indicadas e a frequéncia com

que as faz.

Tarefas

Frequéncia

Sempre

Rara-
mente

Frequente
-mente
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lll. Avaliagao das fungodes

COMPETENCIAS

10. Qual é a sua escolaridade?

Menos do que a 42 classe O
42 classe concluida ou 6° ano concluido 0@
9° ano concluido ou equivalente 0 o)
12° ano concluido ou equivalente 0 @)
Ensino superior 0 s)

11. Quanto tempo de experiéncia profissional e/ou formagédo no posto de trabalho foi
necessario para atingir um bom desempenho das suas tarefas (quer tenha sido

adquirido no emprego anterior ou no emprego actual)?

Menos de trés meses O )
Entre trés a cinco meses 0@
Entre seis meses a um ano O @3)
Mais de um ano O @)

12. Como classifica o equipamento com o qual trabalha?

Equipamento mecanizado O

Equipamento electrdnico 0@

Equipamento computorizado, isto é, com recurso a sistemas informaticos 0 )
especificos de gestdo e produgéo
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13. No desempenho das suas tarefas tem de comunicar com (é possivel escolher mais

do que uma opcao):

Colegas de um mesmo grupo de trabalho

Colegas do mesmo departamento

Chefias do departamento no qual trabalha

Chefias de outros departamentos

Subordinados/as

O 0 o|0o|o

14. Na maior parte do tempo, o seu trabalho é individual ou em equipa?

Trabalho individual

0 ()

Trabalho em equipa

O )

15. Indique com que frequéncia é exigida, no desempenho das suas tarefas, cada um

dos seguintes aspectos:

Sempre Frequen-
temente

Rara-
mente

Nunca

Habilidade manual ao nivel da destreza*

Habilidade manual ao nivel da minucia**

Habilidade manual ao nivel da precisao***

Agilidade corporal

Rapidez

* Destreza: As tarefas a serem desempenhadas pelo/a trabalhador/a exigem agilidade e

que se traduz na capacidade de realizar movimentos coordenados e ageis das maos.

** Minucia: Realizagdo de trabalhos manuais que requerem grande pormenor e detalhe,

podendo ser realizados em areas de pequena dimensao.

*** Precisao: Entendida como a realizagao de um trabalho manual que tem de ser exacto e

rigoroso.
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16. No desempenho das suas tarefas (é possivel escolher mais do que uma opg¢éo):

Executa uma tarefa ou operagéo simples 0
Executa varias tarefas ou operagdes simples 0@
Verifica a qualidade do trabalho realizado 0 )
Corrige eventuais anomalias O @)

17. Na maioria das vezes quando surge algum problema no decorrer do exercicio das
suas tarefas:

Pede sempre a intervengéo do/a superior/a 0O

Resolve os problemas simples de acordo com os procedimentos definidos pela 0@
empresa mas para problemas mais complexos pede a intervencao do/a superior
hierarquico/a.

Resolve sempre o problema de um modo auténomo 0 @)

18. Ao longo de um ano, o seu posto de trabalho esta sujeito a alteragoes?

Nao 0 ()

Sim 0@

Se sim, a que alterag6es esta sujeito? (é possivel escolher mais do que uma op¢ao)

Métodos de trabalho

Produtos e modelos a executar

Maquinas

O Oo|ojo

Matérias-primas




RESPONSABILIDADES

19. No desempenho das suas tarefas tem responsabilidade pela seguranga de outras
pessoas como clientes e outros/as trabalhadores/as da empresa?

Nao 0

Sim 0@

Se sim, qual a abrangéncia dessa responsabilidade? (é possivel escolher mais do que
uma op¢ao)

Responsabilidade na execugéo dos produtos (por exemplo deixar uma agulha partida num |
lencol)
Responsabilidade no manuseamento de equipamentos potencialmente perigosos |

Responsabilidade no manuseamento de produtos potencialmente perigosos O

20. No exercicio das suas tarefas tem de proceder a manutencao dos equipamentos?

Nao faz qualquer manutencdo do equipamento e quando ha problemas no 0w
equipamento solicita a intervencdo do/a superior hierarquico/a ou da equipa da
manutencéo

Faz mudanga de acessorios (ex. agulhas, fios,...) € manutengéo preventiva (ex. | 4 2
limpeza, mudanca de 6leo,...) mas quando ha problemas no equipamento solicita
a intervencao do/a superior hierarquico/a ou da equipa da manutengéo

Faz mudanga de acessorios (ex. agulhas, fios,...) e manutencdo preventiva 0 )
(limpeza, mudanca de éleo,...), identifica causas de anomalias/problemas e
procede a reparacio de pequenas avarias

Procede a maior parte das intervengées de manutencdo e reparagdo do | @)
equipamento.

21. No exercicio das suas fungoes procede a verificagdo da qualidade dos produtos
que executa?

N&o procede a verificacao da qualidade 0

Procede a verificagdo da qualidade do produto de acordo com as especificagdes 0@
previamente definidas
Procede a verificagdo da qualidade do produto de acordo com as especificagdes 0 )
previamente definidas e quando necessario procede a reparagdes no sentido de
rectificar eventuais anomalias/problemas causadores dos defeitos
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22. Tem responsabilidade de supervisionar o trabalho de outros/as (planear, coordenar
e organizar as tarefas de outros/as)?

Nao procede a qualquer supervisao 0w
Tem a responsabilidade de supervisionar um/a trabalhador/a 0@
Tem a responsabilidade de supervisionar dois ou mais trabalhadores/as 0 @)

23. No seu dia-a-dia recebe e/ou preenche documentos quer seja em papel quer seja
no computador?

Nao 0 ()

Sim 0@

Se sim, qual o objectivo desses documentos? (é possivel escolher mais do que uma
opcao)

Recebe documentos e analisa-os no sentido de retirar informagéo para a| 4
execucgao das suas tarefas

Preenche documentos com informagéo sobre as tarefas executadas [

24. Durante o desempenho das suas tarefas podem eventualmente ocorrer erros.
Indique quais as eventuais consequéncias desses erros (é possivel escolher mais do
que uma opc¢ao).

Paragem da produgéo

Defeitos no produto

Desperdicio de matéria-prima

Avaria de maquinas e equipamentos

Risco de acidente

Atrasos na entrega de encomenda

Desastre ambiental

Ooo|o|oog|o|o

Outro




ESFORCOS

25. Qual a sua posigao ao longo de um dia de trabalho?

Sentado/a durante toda a jornada 0
De pé até 2 horas/dia 0@
De pé até 4 horas/dia 0 )
De pé até 6 horas/dia 0 @)
De pé durante toda a jornada de trabalho 0 s)
26. O seu trabalho implica movimentos repetitivos?
N&o 0
Sim 0@

Se sim, quantas horas de um dia de trabalho estao sujeitas a movimentos repetitivos?

Movimentos repetitivos até 2 horas de trabalho/dia 0
Movimentos repetitivos até 4 horas de trabalho/dia O
Movimentos repetitivos até 6 horas de trabalho/dia 0 @)
Movimentos repetitivos durante toda a jornada de trabalho 0 @)

27. No exercicio das suas tarefas, ao longo de um dia de trabalho, tem de levantar
e/ou transportar pesos?

Nao 0 (1)

Sim

O @)

Se sim, com que frequéncia levanta e/ou transporta pesos?

Sempre Frequen- Rara-
temente mente

Levantamento e/ou transporte de pesos até 10kg,
inclusive

Levantamento e/ou transporte de pesos com mais de
10kg
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28. No seu trabalho quais as posturas mais frequentes (indicar no maximo duas)?

Postura natural mas limitada pelo tipo de trabalho 0w
Exemplo:

Trabalho realizado com costas curvadas ou mal apoiadas O
Exemplos:

Trabalho realizado com rotagdo e inclinagcdo do tronco sem apoio e com 0 )
elevacéao dos bragos ao nivel dos ombros; ou trabalho realizado ajoelhado

Exemplos:

X2 ¥

Trabalho realizado ajoelhado e/ou com elevagéo da cabega 0 @)

Exemplos:

¥ n
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29. Como é o seu ritmo de trabalho (é possivel escolher mais do que uma op¢ao)?

Constante, independentemente da época do ano, do dia da semana ou horado |
dia

Diferenciado consoante as épocas do ano [

Diferenciado consoante os dias da semana [

Diferenciado consoante as horas do dia 0
30. Que tipo de coordenagéao é exigido no exercicio das suas fungées?

Coordenagéo das duas maos 0w

Coordenagao multimembros (m&os-pés) 0@
31. O seu trabalho exige esforgo visual?

N&o exige esforco visual 0

Esforgo visual normal O

E particularmente exigente ao nivel do esforco visual 0 @)

32. As suas tarefas exigem estar com atengcao em muitas coisas ao mesmo tempo?
Ou estar com atengido numa coisa de cada vez?

Atencao moderada dirigida a um s6 ponto 0w
Atencao elevada dirigida a um s6 ponto 0@
Atencao moderada dirigida a varios pontos ao mesmo tempo 0 @)
Atencao elevada dirigida a varios pontos ao mesmo tempo 0 @)
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CONDIGOES DE TRABALHO E RISCOS PROFISSIONAIS

33. Indique com que frequéncia, no desempenho das suas tarefas, esta exposto/a a
cada um dos seguintes elementos:

Sempre Frequen- Rara- Nunca
temente mente

Ruido de intensidade elevada

lluminacgao insuficiente

Temperatura elevada e/ou Temperatura

baixa

Vibragbes de ferramentas, maquinas,...

Contaminantes quimicos e/ou gases e/ou

vapores e/ou fibras e/ou poeiras

34. Da lista que se segue indique quais os riscos de acidente e/ou doengas a que esta
exposto/a (é possivel escolher mais do que uma opc¢ao). Para apoiar na resposta a
esta questao consultar definigdo dos riscos no final do inquérito.

Perfuragéo / corte / hematomas

Queimadura
Queda

Intoxicacao por exposi¢cao a contaminantes quimicos

Incéndio ou exploséo

Choque eléctrico

Problemas auditivos

Problemas dermatolégicos

Lesbes musculo-esqueléticas

Outras lesdes corporais

Problemas respiratérios

Esmagamento decorrente de movimento manual e mecéanica de cargas

Arrastamento/enrolamento

Desconforto térmico

Fadiga visual

Desmotivacao/fadiga fisica e psicologica
Outro. Qual?

o0 |o|jooo|ooo|o|jooiojooioio

OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAO!
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Listagem de riscos profissionais

Perfuragdo/ Corte / Hematomas — Decorrente do contacto com determinados equipamentos de
trabalho e com objectos cortantes.

Queimadura — Por contacto com contaminantes quimicos, vapor ou agua quente, contacto directo
com as superficies aquecidas, provocadas pelo calor emitido pelos equipamentos e tubagens.

Queda — Por exemplo, devido a perda de equilibrio na utilizagdo de escadas, escadotes ou outros
meios similares.

Intoxicagao — Pela exposi¢ao a contaminantes (quimicos, poeiras, vapores).

Incéndio ou explosdao — Por exemplo, devido a carga térmica combustivel existente associada a
uma forte ignicéo, a existéncia de matérias estranhas que em contacto com os elementos da maquina
podem provocar faiscas.

Choque eléctrico — Devido a utilizagdo de equipamento eléctrico principalmente se este n&o possui
ligacao a terra.

Problemas auditivos - Incluindo a surdez decorrente de exposi¢ao a ruidos intensos.

Problemas dermatolégicos - Pelo contacto da pele com substancias irritantes, nocivas, toxicas e
corrosivas.

LesGes musculo-esqueléticas - Decorrente de movimentos repetitivos, posturas incorrectas,
utilizagéo de forgca, do manuseamento e/ou transporte manual de cargas, entre outros, durante longos
periodos de tempo.

Outras lesées corporais - Que afectam os sistemas nervoso periférico ou neuro-vascular
decorrentes por exemplo de exposi¢céo a vibragdes, entendido como movimento oscilatério a volta de
uma posigao de equilibrio ou referéncia.

Problemas respiratérios — Por exemplo, por exposicao a diferengas de temperatura, a espagos mal
ventilados, libertagdo de poeiras de matérias-primas, exposi¢céo a substancias quimicas.
Esmagamento — Por exemplo, devido a possibilidade de queda dos rolos, ao manuseamento do
equipamento auxiliar de movimentagdo como carros e porta-paletes, entre outros.
Arrastamento/enrolamento — Por exemplo, devido a elementos de transmissao desprotegidos como
correias, tapetes rolantes, engrenagens, durante a movimentag¢ao dos érgaos e tambores.
Desconforto térmico — Exposicdo a temperaturas elevadas ou baixas e a niveis de humidade
prejudiciais a saude causadores de mal-estar psicologico, desidratagdo, doengas cardiovasculares,
entre outras.

Fadiga Visual — Por exemplo, durante as operag¢des sado manuais, devido a necessidade de
enfiamento de fio, inspecgéo de defeitos, entre outros. Este risco é acentuado a iluminagdo do posto
de trabalho é insuficiente.

Desmotivacao/fadiga fisica e psicolégica — Associado aos ritmos de trabalho, monotonia e

repetitividade das tarefas e da necessidade de concentragao.
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ANEXO D GRELHAS DE PONDERAGAO DE FACTORES,
SUBFACTORES E NiVEIS

D.1. Grelha de Ponderagao do factor Competéncias, respectivos subfactores e niveis

Ponderagio Ponderagao dos
Factor Subfactores dos niveis
subfactores | Njvel1 | Nivel2 | Nivel3 | Nivel4 | Nivel5
1. Habilitagoes escolares 30 6,00 12,00 18,00 24,00 30,00
formagio no posto de trabaiho 3 900 | 1800 | 27,00 | 3600
iozf::;fgzs de informagao e 25 833 | 16,66 | 25,00
g 4. Comunicagao 28 7,00 14,00 21,00
g 5. Trabalho em equipa 20 10,00 20,00
‘E 6. Habilidade manual 34 3,40 13,60
% 7. Agilidade corporal 23 2,30 12,65 23,00
© 8. Rapidez de execugéao 29 2,90 15,95 29,00
9. Conteudo do trabalho 30 7,50 15,00 22,50
10. Resolucéo de problemas 28 2,80 15,40 28,00
11. Adaptagao a mudanga 27 2,70 14.85
Total 310

D.2. Grelha de Ponderagao do factor Responsabilidades, respectivos subfactores e niveis

Ponderagio Ponderagao dos
Factor Subfactores dos niveis
subfactores | Njvel1 | Nivel2 | Nivel 3 | Nivel4 | Nivel 5
» 1. Seguranca de outras pessoas 45 4,50 14,63 24,75 34,80 45,00
é 2. Manutencgéao do equipamento 40 4,00 16,00 28,00 40,00
%. 3. Verificagao da qualidade 40 4,00 22,00 40,00
2 4. Supervisio 35 3,50 19,25 | 35,00
g 5. Documentos 35 3,50 19,25 35,00
% 6. Consequéncias de erros 55 13,75 27,50 41,25
% | Total 250
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D.3. Grelha de Ponderagao do factor Esforgos, respectivos subfactores e niveis

Ponderagao dos

Ponderacéo o
Factor Subfactores dos niveis
subfactores | \iei1 | Nivel2 | Nivel3 | Nivel4 | Nivel 5
1. Posigoes corporais 30 6,00 12,00 18,00 24,00 30,00
2. Movimentos repetitivos 35 3,50 11,40 19,20 27,10 35,00
3. Levantamento e transporte de pesos 30 3,00 9,75 16,50 23,25 30,00
8 4. Posturas 30 7,50 15,00 22,50 30,00
g 5. Ritmos de trabalho 30 6,00 12,00 18,00
E 6. Coordenagao motora 35 17,50 35,00
7. Esforgo visual 30 3,00 16,50
8. Atengido 30 7,50 15,00
Total 250
D.4. Grelha de Ponderagao do factor Condigoes de Trabalho — Riscos Profissionais,
respectivos subfactores e niveis
Ponderagio Ponderagao dos
Factor Subfactores dos niveis
subfactores Nivel 1 | Nivel2 | Nivel 3 | Nivel 4 | Nivel 5
1. Ruido 28 2,80 11,20 19,60 28,00
" § ” 2. lluminagao 28 2,80 11,20 19,60 28,00
8 g § 3. Ambiente térmico 28 2,80 11,20 19,60 28,00
*§6 2| 4. vibragses 28 2,80 11,20 | 19,60 | 28,00
g % E g'r Xjﬂg:fogiif fibras, poeiras e/ou 28 280 | 11,20 | 19,60 | 28,00
© é o 6.Exposicao a riscos profissionais 50 12,50 25,00 37,50 50,00
Total 190
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VALOR DAS CATEGORIAS PROFISSIONAIS POR
FACTORES E RESPECTIVOS SUBFACTORES

Quadro n.° E.1. Valor das categorias profissionais no factor Competéncias e respectivos subfactores

Sub-factores Expftlarié.ncial
profissional . . = =
Habilitagdes S . . Trabalho Habilidade | Agilidade Rapidez Conteudo Resolugao Adap‘tagao
= TIC Comunicagao em de e de a TOTAL
Escolares formacao 5 manual corporal =
equipa execucao trabalho problemas mudanca
Categorias pojpostolde
trabalho

Modelador/a 1° 18,00 36,00 25,00 11,80 10,00 34,00 2,30 29,00 30,00 15,40 2,70 214,20
8{‘:;??1”3 12,00 24,00 8,33 7,00 10,00 34,00 23,00 29,00 30,00 15,40 27,00 219,73
gg:‘fg";’f 15,69 18,69 8,33 12,38 10,00 34,00 23,00 29,00 30,00 15,40 15,78 212,27
8{‘)’:‘?;%’3 12,00 20,70 8,33 11,00 10,00 34,00 12,65 29,00 22,50 15,40 14,85 190,43
gg:gzﬁj’;ﬁo 42 12,00 9,00 8,33 7,00 10,00 34,00 11,17 29,00 21,43 2,80 27,00 171,73
25:&:‘:“%@‘0 9 14,57 9,00 8,33 17,00 20,00 34,00 23,00 29,00 30,00 15,40 14,85 215,15
25:;2‘[’“211?0 2 15,60 16,20 8,33 7,00 20,00 34,00 14,72 18,56 15,00 15,40 14,85 179,66
%ﬁgg‘e’f{;““x' 18,00 21,00 8,33 12,83 12,33 22,10 12,65 29,00 21,25 15,40 12,83 185,72
3‘(’)?1;:;2:]31@“* 12,00 9,00 8,33 14,00 10,00 23,80 2,30 29,00 19,29 2,80 27,00 157,52
,\?Iff][:gggfz’;\“x' 16,50 9,00 8,33 10,50 10,00 34,00 23,00 29,00 24,38 15,40 11,81 191,02
8(‘;13?,?”3 12,00 36,00 17,85 16,00 10,00 34,00 23,00 29,00 30,00 15,40 14,85 238,10
ggftfg?"a 17,00 25,50 19,44 14,00 10,00 20,40 23,00 29,00 30,00 15,40 18,90 222,64
8232";?”3 18,00 9,00 8,33 7,00 10,00 21,76 23,00 15,95 18,00 2,80 17,28 151,12
82?;3:2&?? 12,00 36,00 8,33 7,00 10,00 34,00 2,30 29,00 30,00 15,40 14,85 198,88
ggg:gﬁgﬁe“gag 12,00 18,00 833 7,00 20,00 13,60 10,58 15,95 22,50 15,40 17,28 160,64
,\a‘c’)ﬁ;:gg:]aﬁ 14,40 18,00 8,33 7,00 15,00 23,80 12,65 29,00 30,00 15,40 27,00 200,58
%ﬁggggff 18,00 25,71 8,33 7,00 10,00 34,00 23,00 29,00 30,00 15,40 27,00 227,44
%ﬁgg%"‘sa 12,00 22,50 14,58 7,00 10,00 18,70 23,00 29,00 20,63 15,40 11,81 184,62
Preparador/a 18,00 9,00 15,00 14,00 10,00 17,68 2,30 29,00 30,00 15,40 17,28 177,66
Componentes 22
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Quadro n.° E.2. Valor das categorias profissionais no factor Responsabilidades e respectivos subfactores

Sub-factores

= Verificagao A
Seguranga | Manutengo de e Supervisio | Documentos Consequéncias | o,
de Outros equipamentos ualidade de erros
Categorias q
Valor 45,00 40,00 40,00 35,00 35,00 55,00 250,00
Modelador/a 1° 16,64 16,00 40,00 35,00 19,25 24,75 151,64
Operador/a Costura 12 13.78 20,00 40,00 3,50 3,50 27.50 108,28
Operador/a Costura 22 17,74 4,00 40,00 3,50 3,50 28,56 97,30
Operador/a Costura 3° 4,50 16,00 22,00 3,50 19,25 23,38 88,63
Operador/a ~ 17,51 4,00 22,00 3,50 3,50 31,43 81,94
Acabamento 1
Operador/a 18,96 4,00 40,00 3,50 17,00 33,39 116,85
Acabamento 2
Operador/a 4,50 4,00 22,00 3,50 3,50 13,75 51,25
Acabamento 32
Operador/a Aux. 19,68 16,00 22,00 11,38 11,38 20,63 101,06
Montagem 12
Operador/a Aux. 16,07 4,00 16,86 3,50 3,50 13,75 57,68
Montagem 1
Operador/a Aux. 4,50 10,00 17,50 3,50 3,50 13,75 52,75
Montagem 2
Operador/a Corte 1° 4,50 16,00 40,00 3,50 21,50 41,25 126,75
Operador/a Corte 2° 4,50 16,00 40,00 3,50 19.25 29,79 113,04
Operador/a Corte 3° 4,50 4,00 22,00 3,50 16,10 27,50 77,60
Operador/a Mag. 4,50 16,00 22,00 3,50 3,50 30,25 79,75
Componentes 1
Qperadorla Mad. 450 4,00 22,00 3,50 3,50 27,50 65,00
omponentes 2
Operador/a Montagem 12 21,71 11,20 40,00 3,50 3,50 27,50 107,41
Operador/a Montagem 22 17,51 16,00 27,14 3,50 3,50 29,46 97,12
Operador/a Montagem 32 4,50 22,00 31,00 3,50 3,50 24,06 88,56
Preparador/a 14,63 18,40 40,00 16,10 3,50 27,50 120,13

Componentes 22




Quadro n.° E.3. Valor das categorias profissionais no factor Esforcos e respectivos subfactores

Sub-factores
e . Levantamento Ritmos =
Posigdes | Movimentos | "\ o\ oorte | Posturas de Coordenagdo | Esforgo | a4 0a6 | TOTAL
corporais repetitivos de pesos trabalho motora Visual

Categorias
Valor 30,00 | 3500 30,00 | 30,00 30,00 35,00 30,00 30,00 250,00
Modelador/a 1° 6,00 17,66 3,00 7,50 13,20 17,50 30,00 21,00 115,86
gg:t’j‘;ﬂ’ﬁ? 6,00 35,00 13,69 15,00 12,00 35,00 30,00 7,50 154,19
85:5;053 6,00 35,00 12,35 15,00 13,38 35,00 30,00 20,77 167,50
8(‘)’:{3‘;0;3 6,00 35,00 3,00 18,75 15,60 35,00 20,55 14,25 148,15
gg:g:’nﬁ ‘io 1o 30,00 35,00 3,00 22,50 18,86 17,50 30,00 18,21 175,07
gg:g:’nﬁ ‘io - 30,00 35,00 3,00 18,21 14,57 17,50 20,36 7,50 146,14
gé’:g:f#; io ” 21,60 27,12 12,45 15,00 19,20 17,50 16,50 18,00 147,37
ﬁzﬁgggf@“x' 30,00 35,00 23,25 21,25 18,00 35,00 16,50 17,50 196,50
ﬁzﬁgggf@“x' 30,00 35,00 23,25 15,00 12,86 35,00 12,64 15,00 178,75
3zi::ggg1a2§ux. 30,00 35,00 14,81 16,88 21,00 20,50 16,50 18,75 173,44
8(‘;??;’3” a 30,00 35,00 17,46 22,50 12,00 17,50 30,00 15,00 179,46
8&??33" a 30,00 35,00 3,00 17,50 6,00 17,50 16,50 17,50 143,00
ggﬁ?g?” a 30,00 35,00 23,25 15,00 6,00 17,50 16,50 7,50 150,75
gg%’sgr‘]’: rf‘te'\gaf; 30,00 35,00 3,00 7,50 12,00 17,50 3,00 7,50 115,50
gg%’sgr‘]’: :te'\iazq? 30,00 35,00 24,60 21,00 6,00 35,00 16,50 7,50 175,60
3‘(;?]::32:1313 30,00 35,00 3,00 18,75 12,00 26,25 30,00 17,25 172,25
3‘(;?]::32:1323 30,00 35,00 23,25 17,14 6,00 35,00 30,00 15,00 191,39
ﬁ‘éﬁigiﬁaga 30,00 35,00 13,13 15,00 6,00 26,25 16,50 18,75 160,63
g:)ergs;ide%’t’:s » 30,00 35,00 30,00 7,50 18,00 17,50 16,50 30,00 184,50
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Quadro n.° E.4. Valor das categorias profissionais no factor Condicées de trabalho

e respectivos subfactores

Sub-factores Ambiente Vapores, poeiras, Exposigao a
Ruido lluminagao térmico Vibragoes e/ou produtos riscos TOTAL
. toxicos profissionais
Categorias
190,00

Modelador/a 1° 11,20 2,80 11,20 2,80 2,80 12,50 43,30
Operador/a Costura 12 16,80 2,80 28,00 2,80 18,20 25,00 93,60
Operador/a Costura 22 19,60 12,49 19.60 13,14 17.66 29,81 112,30
Operador/a Costura 3° 19.60 10,36 17.92 15.40 14.56 25.00 102,84
Operador/a 19,60 12,40 11,20 11,20 16,00 12,50 82,90
Acabamento 1?2
Operador/a 28,00 2,80 14,80 2,80 28,00 37,50 113,90
Acabamento 2
Operador/a 28,00 2,80 28,00 2,80 28,00 37,50 127,10
Acabamento 3
Operador/a Aux. 28,00 11,20 19,60 19,60 19,60 20,83 118,83
Montagem 1
Operador/a Aux. 28,00 12,40 18,40 12,40 17,20 25,00 113,40
Montagem 1
Operador/a Aux. 19,60 2,80 2,80 13,30 17,50 25,00 81,00
Montagem 2
Operador/a Corte 12 11,20 2,80 13.60 2.80 2.80 23,21 56,41
Operador/a Corte 2 21,00 15,40 15.40 11,20 14,00 22,92 99,02
Operador/a Corte 3 19,60 11,20 19.60 28,00 16,24 25.00 119,64
Operador/a Mag. 28,00 2,80 28,00 2,80 16,24 27,50 105,34
Componentes 1
Operador/a Mag. 28,00 2,80 19,60 28,00 19,60 37,50 135,50
Componentes 2
Operador/a 19,60 2,80 10,36 12,04 13,72 26,25 84,77
Montagem 12
Operador/a 28,00 10,00 28,00 28,00 18,40 25,00 137,40
Montagem 2
Operador/a_ 28,00 11,20 13,30 11,20 15,40 21,88 100,98
Montagem 3
Preparador/a 16,24 2,80 2,80 2,80 16,24 25,00 65,88
Componentes 2
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