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MARIA DE LURDES RODRIGUES*

As atitudes dos portugueses
face ao trabalho

FOTO: JACINTO FERMANDES

A maioria dos portugueses diz-se satisfeito com o seu trabalho. Seria muito bom sinal,
nao fora os factores de satisfagao que aponta e a importancia que ainda atribui aos aspectos materiais.
Tragos de uma cultura de pobreza, que nao potencia novas atitudes...

Evolucao das atitudes nas sociedades modernas

Segundo alguns autores, nas sociedades modernas as atitudes face ao trabalho, bem como as
suas representagdes, teriam evoluido de um modelo marcadamente "materialista” para um outro

DVRIGHIR:
S 2




FOTO: LUIS FRADINHO

DESTAQUE

"pés-materialista”, tendo portanto as motivagdes econémi-
cas dado lugar a outro tipo de motivagdes, mais relaciona-
das com as possibilidades de desenvolvimento individual
através do trabatho. O trabalho significaria, para um nu-
mero cada vez maior de individuos, ndo apenas um meio
de garantir o ganho econémico e a sobrevivéncia, mas
cada vez mais um espago de realizagdo e expressao indivi-
dual, entre outros espagos como o do lazer, da familia, etc.

b

§
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A emergéncia de tais atitudes e motivagdes acompanharia
a emergéncia de novas formas de trabalho, mais flexiveis,

-capazes de responder a um novo quadro de necessidades,

tanto de quem trabalha como de quem emprega.
Vérias questoes se podem desde ja colocar:

» Sera a presenca ou auséncia de motivagdes "materialis-
tas" um indicador do perfil de modernidade, ou sera so-
bretudo condicionada pelo nivel de desenvolvimento eco-
némico dos paises, pelas diferentes conjunturas de
mercado de trabalho (maior ou menor escassez de oferta
de emprego, recursos de empregabilidade dos individuos
e.outras vantagens negociais)?

* A.passagem a um modelo "pés-materialista’ traduz-se na

perda de centralidade do trabalho no mundo. moderno ou,
pelo contrario, significa apenas a extensao a mais vastos
segmentos de trabalhadores do desejo de realizagdo e
expressao individual através do trabalho, do desejo de
uma -articulagdo diferente, eventualmente mais harmo-
niosa, entre o trabalho e as outras esferas da vida?
Tentamos obter respostas para estas questdes, no que
respeita a sociedade portuguesa, analisando alguns dos
resultados obtidos em dois inquéritos, realizados a nivel

‘nacional” um em 1991 e outro em 1994, nomeadamente

os resultados relativos a (in)satisfag@o no trabalho, as dis-

- posigbes perante os valores materialistas, hedonistas ou

expressivos, decorrentes das situagdes de trabalho, procu-
rando identificar como se caracterizam e como evoluiram
as atitudes dos portugueses perante o trabalho.

Trabalho: fonte de satisfagio
ou de insatisfagao?

A satisfagdo no trabalho tem sido objecto de inimeros
estudos, que procuram identificar as suas causas e os efei-
tos, seja ao nivel da produtividade e dos resultados alcan-
¢ados, seja ao nivel da realizagao pessoal.

Neste estudo ndo temos como objectivo
explicar a satisfagdo no trabalho ou identi-
ficar os factores que a determinam. Ela é
tomada como uma variavel independente,
passivel de revelar a percepgéo gue os in-
dividuos tém da distancia entre as suas
expectativas face ao trabalho e as recom-
pensas intrinsecas ou extrinsecas que reti-
ram dessas situagdes. A satisfagao no tra-
balho constitui assim, neste estudo, um
indicador dos sentimentos de realizagao
pessoal e de participagéo no sistema atra-
vés do trabalho®, muito determinado pelas
expectativas dos individuos, mas também
pela sua percep¢ao das condigbes de tra-
balho a que efectivamente estao sujeitos.

A maioria dos activos portugueses
declara-se satisfeita, ou mesmo muito
satisfeita, com o seu trabalho, num pa-
drdo muito semelhante ao obtido na
sondagem realizada em 1991.

SATISFAQI'\O COM O TRABALHO | 1991 1994
Muito satisfeitos 15 17
Satisfeitos 60 59
Pouco ou nada satisfeitos 25 24

(figura 1)

O facto de as mudangas econémicas e politicas dos ulti-
mos anos nao terem tido maior impacte nos resultados re-
lativos & situagdo de trabalho, ac contrario do que se espe-
rava, é revelador de uma predisposigéao estrutural. Como
veremos adiante, embora globalmente a percentagem de
individuos insatisfeitos ndo se tenha praticamente alterado,
a andlise dos factores de satisfacdo e de insatisfagdo no
trabalho, bem como de outras atitudes face ao trabalho,
permite verificar que os portugueses se revelam hoje mais
insatisfeitos com as remunerag¢des, mais pessimistas e
avaliando mais negativamente as caracteristicas e o con-
texto das situagdes de trabalho, do que no inicio da década
de 90.

Por outro lado, num estudo internacional acerca da sa-
tisfagao no trabalho™, no qual é retida e analisada apenas
a percentagem dos individuos que se declaram completa-
mente satisfeitos ou muito satisfeitos, a ordenagao dos va-
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rios paises, tendo em conta a percentagem da populagac

muito satisfeita, é a seguinte:

SATISFACAO Muito
COM O TRABALHO: satisfeitos
Estados Unidos da América 50 %
Austria 47 %
Alemanha QOcidental 44 %
Noruega 42 %
Paises Baixos 40 %
Inglaterra 39 %
Israel 36 %
Italia 34 %
Hungria 13 %

(figura 2)

Assim, num quadro comparativo a escala internacio-
nal, Portugal situa-se no pentiltimo fugar, revelando um
muito baixo nivel de satisfagdo no trabalho.

Satisfagaolinsatisfagao
e as variaveis culturais e socioecondmicas

Ao analisarmos como variam as frequéncias da satisfa-
¢aofinsatisfacao, em fungao das caracteristicas dos indivi-
duos como a idade, verifica-se que, tendencialmente, os
mais jovens (< 24 anos) e os mais velhos (> 65 anos) se
revelam menos insatisfeitos, mas é quando se consideram
as variaveis socioeconémicas que ocorrem maiores distin-
¢oes.

Hl Muito satisfeito
Satisfeito

Pouco ou nada satisfeito
0% ]

S/instrugao

Secundario  Primério
Nivel de Instrugdo

Superior

(figura 3)

Hl Muito satisfeito
Satisfeito
] Pouco ou nada satisféito

1 2 3 4 5
Niveis de Status Econémico

(figura 4)

Assim, como pode ser observado nos quadros, a fre-
quéncia da insatisfagdo aumenta a medida que decres-
cem os niveis de instrugdo, bem como a medida que se
desce nas escalas de status social e econdémico.

Os factores de satisfacdo e de insatisfagao

Os principais factores de satisfagédo e de insatisfagao
apontados pelos inquiridos sao os seguintes:

FACTORES DE TOTAL
SATISFACAO 12422 escolha
Trabalho interessante 40
Trabalho perto de casa 37
Bom ambiente 35
Trabalho seguro 27
Boa remuneragéo 21
Autonomia . 19
Tempo livre 11
Carreira 6

FACTORES DE TOTAL

INSATISFACAO 12422 escolha
Fraca remuneragao 58
Condigdes de trabalho 30
Situagdo economica da empresa 25
Sem perspectivas de carreira 25
Trabalho desinteressante 21
Seguranga da situagao 21
Mau ambiente 9
Sem autonomia 5

(figura 5)
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Factores de satisfagao:

Numa primeira leitura verifica-se que os principais facto-
res de satisfagdo, considerando a agrega¢ao da 12 e da 22
escolhas, sdo "trabalho interessante", "trabalho perto de
casa" e "bom ambiente de trabalho", que se apresentam
com um nuimero de citagdes muito préximo, revelando um
padrdo no qual se misturam dimensdes relativas ao con-
teudo e natureza do trabalho ( ‘trabalho interessante"),

o eventualmente mais
relacionadas com a
possibilidade de ex-
pressdo e realizagédo
individual, com di-
mensodes relaciona-
das com as condi-
¢O0es ambientais de
trabalho, e com con-
dicdes de comodi-
dade e de articulagdo
com outras esferas
da vida ("ser perto de
casa").

As dimensbes mate-
riais como a remune-
ragcio e a seguranca
surgem claramente
menos valorizadas
enquanto factores de
satisfagdo.

Estes resultados,
nomeadamente a im-
porténcia que assume
o "trabalho ser perto
de casa" e o "bom
ambiente" como justi-
ficacdo da satisfagcéo
no trabalho em face
de alternatlvas (como por exemplo a autonomia e as pos-
sibilidades de carreira, indicadores de um potencial desen-

-.volvimento individual), revelam, no geral, um muito baixo

nivel de expectativas e exigéncias em relagao as situa-
¢Ges de trabalho e, eventualmente, explicam o (apesar de
tudo) excessivo optimismo traduzido na elevada percenta-
gem de "satisfeitos" com o trabalho.

De facto, uma anélise orientada no sentido de identificar
a forma como os diferentes segmentos da populagéo, defi-
nidos em fungao de categorias como a instrugao e o status
social, justificam a sua satisfagdo com o trabalho, permite
comprovar que em muitos casos subjaz a satisfagado um

padrao de baixas expectativas.

Os grupos sociais de mais elevado nivel de instrugéo,
status social e econémico identificam como principal factor
de satisfagdo o "trabalho interessante"; os de mais baixo
status valorizam o "perto de casa", presumivelmente na im-
possibilidade de valorizar dimensdes ausentes das situa-
¢Oes de trabalho.

I Perto de casa
27 Trabalho interessante

(] Remuneragéo

45 1%
40
35
30 A
25
20 -
15 -
10 4
51
0

Secundario  Primério Sh nstrucéo

Nivel de Instrugao

Superior

(figura 6)

Hl Perto de casa
Trabalho interessante

[] Remuneragéo

(figura 7) Status Social

Factores de insatisfagao:

No que respeita aos factores de insatisfagdo, como vi-
mos, é referida com maior frequéncia a "fraca remunera-
¢ao", seguida de "condigdes fisicas de trabalho".

O padrao de respostas €, no que respeita a insatisfagéo,
centrado nas dimensdes materiais, mas também ele varia
guando se consideram os diferentes segmentos da popula-
¢ao.

Se a fraca remuneragédo é um factor de insatisfacao co-
mum a todos os grupos socioecondémicos, ja as dimensoes
relativas a natureza do trabalho sdo motivo de insatisfagéo,
sobretudo para os de mais elevado status econémico e so-
cial. Por outro lado, as condigbes fisicas duras e dificeis
penalizam sobretudo os de mais baixo status econémico,
social e de instrugao.
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(figura 8)

I Remuneragéo

Condigdes fisicas
[] Trabalho desinteressante
50 1%

Secundario  Primario  Sfinstrugéo

Nivel de Instrugdo

Superior

(figura 9)

Esta dissociagdo entre os factores de satisfagéo e de in-
satisfagdo parece comprovar as classicas teses de Maslow
e Herzberg acerca da hierarquia e biparticdo dos factores
de (in)satisfagdo, que podem ser enunciadas/sintetizadas
nos seguintes principios:

1 — Os factores que provocam insatisfagao (higiénicos ou
materiais) sao de natureza diferente daqueles que provo-
cam satisfagdo (intrinsecos).

2 — Existe uma hierarquia de factores, tendo na base os
factores higiénicos ou materiais e no topo os intrinsecos e

de desenvolvimento pessoal. Tal hierarquia implica que um
motivo néo se faz sentir sem que o anterior se realize.

Por outras palavras, e tendo em conta os resultados
apresentados, o mesmo é dizer que a remuneragio,
quando insuficiente, é um factor de insatisfagdo mas,
quando suficiente, ndo constitui factor de satisfagdo. Da
mesma forma, o trabalho interessante contribui para a sa-
tisfagéo, mas a sua auséncia nédo é motivo frequente de
insatisfagéo. Por outro lado, s6 é possivel que o trabalho
interessante constitua factor de satisfagdo se antes estive-
rem cumpridas necessidades materiais como a da remu-
neragao.

Estas teses, tantas vezes comprovadas e desenvolvidas,
sdo aqui recordadas apenas porque contribuem para a in-
terpretagdo do conjunto dos resultados relativos as atitudes
dos portugueses perante o trabalho, que surgem muito
marcadas pelos valores materialistas.

Disposicoes perante o trabalho

Os inquiridos foram solicitados a manifestarem a sua pre-
feréncia por situagbes nas quais se opunham valores mate-
rialistas (ganhar mais) primeiro, a valores hedonistas
(tempo livre) e, em segundo lugar, a valores expressivos
(trabalho interessante), e os resultados revelam de novo
uma orientagao predominantemente materialista.

Disposicdo perante o trabalho:
preferia...

Trabathar mais e ganhar mais
Ganhar menos e ter tempo livre

Ter um trabalho interessante
e ganhar menos
Ter um irabalho menos interessants
e ganhar mais

(figura 10}

Comparando com os resuitados da sondagem anterior,
verifica-se que a orientagédo por valores materialistas &, na
actual conjuntura, mais acentuada.

Por outro lado, e tal como se tinha ja verificado em 1991,
quando se opdem os valores materiais (ganhar mais) aos
valores hedonistas, a orientagao materialista ¢ mais acen-
tuada do que quando se opdem a possibilidade de expres-
sao individual e de realizagao (trabalho interessante); nesta
ultima oposigdo, a orientagao ao dinheiro ndo é menos evi-
dente, clivando-se a populagao quase a meio. Poderiamos
dizer que, para ganhar mais, grande parte da populagéao
portuguesa aceita comprometer os seus tempos livres
(e isto porque, como vimos, o trabalho é também fonte de
satisfacao e de realizagao individual), mas nao aceita tao
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facilmente comprometer esta mesma possibilidade de
expressao individual proporcionada por diferentes si-

tuagdes de trabalho.

Assim, em relagdo a sondagem de 1991, decrescem
muito as orientagdes expressivas, como resultado de, nas
duas questbes, ter diminuido o nimero daqueles que se
declararam na disposigao de ganhar menos, fosse para ter
mais tempo livre ou para ter um trabalho mais interessante.
E tal ndo ocorre, seguramente, porque se tenha alterado o
perfil de modernidade dos individuos, mas antes por efeito
da'actual conjuntura de crise, traduzida no acesso a meno-
res rendimentos por parte da populagao em geral.

De facto, a maior preocupagdo com o dinheiro agora ma-

nifestada, tal como a importancia atribuida aos factores
- materiais na valorizagdo do trabalho, ndo esta associada a

padroes de modernidade, mas sim, como vimos, aos niveis
de rendimento, ao status econémico e social dos indivi-
duos.

Conclusao

Assim, pode concluir-se que, no que respeita a popula-
¢ao portuguesa, provavelmente devido ao nivel de desen-
volvimento do Pais, a manifestagao dos valores materia-
listas é muito frequente e apresenta uma significativa

independéncia da modernidade dos indivi-
duos, sendo particularmente frequente entre
os individuos de mais baixo nivel de instru-
¢ao, status econémico e social. Pelo contra-
rio, as orientagdes ao trabalho mais marca-
das por valores expressivos e de realizacao
social emergem sobretudo nos segmentos
da populagao melhor situados na estrutura
econdémica e social, que ultrapassaram, por-
tanto, o patamar de rendimento econémico
e de acesso a recursos socio-culturais, a
partir do qual (tendo em conta a hierarquia
de factores), estdo criadas condigbes para
se fazerem sentir as aspiragdes de desen-
volvimento individual.

E se os resultados deste trabalho, como
de tantos outros, apontam para a existéncia
de um circulo quase "vicioso" que pode ser
quebrado através do aumento dos niveis de
instrugao, permitindo, assim, um acesso mais generalizado
ao patamar das condigdes minimas, também parece evi-
dente que o sistema de redistribui¢do e os baixos niveis de
rendimento da populagdo em geral ndo sdo de molde a po-
tenciar novas atitudes perante o trabalho, bem pelo contra-
rio, imprimem ao Pais tragos de uma cultura de pobreza,
muito determinada pelas necessidades materiais e que se
manifesta com mais clareza em conjunturas de crise.

* Assistente do Departamento de Sociologia do ISCTE.

™ Trata-se de um vasto inquérito sobre as atitudes da populagéo portuguesa
perante o desenvolvimento econdmico, dirigido por Manuel Villaverde Ca-
bral, em colaboragdo com Eduardo de Freitas, Maria de Lurdes Rodrigues e
Artur Neves, desenvolvido no quadro das actividades do Centro de Investi-
gagao e Estudos de Sociologia, com o financiamento da JNICT.

@ VALA, Jorge, et al. — Psicologia Social das Organizagées, Lisboa, Celta,
1994. O trabalho acerca da satisfagdo organizacional incluido nesta obra
mostra que "o modelo que estatisticamente methor explica as respostas-re-.
lativas & satisfaglo organizacional € o modelo da realizagdo das expectati-
vas assente na percepgdo individual da distancia entre os objectivos e os
valores pessoais e a resposta da organizagdo a estes objectivos. Uma outra
varidvel importante na explicagédo da satisfagdo é o controlo percebido sobre
a situagdo de trabalho e a percepg¢ao nas tomadas de decisdo da empresa“.

@ CURTICE, John (1994) "Satisfying Work - if you can get it", in R. Jowell et
al. (dir. de), ISA 10th British Social Attitudes Report, 1993/94.

DYRTEY,



TRABALHO E EMPREGO
EM PORTUGAL:
PARA ONDE VAO?Z?

Por toda a Europa e mundo
economicamente mais desenvolvido
se anunciam e instalam novas formas
de organizar e encarar o trabalho e o emprego.
O que se passa em Portugal?
Esta langcado o debate.

Em Portugal registam-se algumas tendéncias que
parecem nao ser simples respostas a uma eventual
crise conjuntural, mas radicarem em mudangas es-
truturais mais profundas. Vejamos:

A POPULAGCAO ACTIVA

Ao nivel quantitativo, e no que respeita a popula-
¢do activa, registam-se varios movimentos que con-
firmam:

* A redugdo do nimero de activos e do nimero de
empregados por conta de outrem, sobretudo jo-
vens.

* O aumento de formas de trabalho periférico/preca-
rio, como o trabalho independente, por conta pré-
pria, a tempo parcial e temporario, cujos sujeitos,
em muitos casos, ganham em autonomia e per-
dem em seguranga e protecgéo.

¢ O aumento dos niveis de desemprego, sendo mais
atingidas sobretudo as mulheres e os jovens (ape-
sar disso, a taxa de actividade feminina mantém-
-se, em Portugal, muito mais elevada que em ou-
tros paises da Europa).

¢ O aumento das profissdes cientificas e técnicas,
de directores e quadros superiores, revelando
uma maior tecnicizagao do tecido produtivo e um
maior desenvolvimento das estruturas de enqua-
dramento.

* Ao nivel sectorial, a terciarizagdo da economia,
isto é, a diminuigdo dos activos na agricultura
(apesar de se manterem efectivos muito superio-
res aos registados nos outros paises da Europa),
estabilizagdo global dos activos da industria, com
decréscimo em alguns ramos tradicionais como os
téxteis e o calgado, e aumento dos activos no sec-
tor terciario — distribuig@o e servigos.

Destes movimentos, parece surgir uma nova divi-
sdo ou segmenta¢do do mercado de trabalho,

que divide os que tém emprego seguro, bem remu-
nerado, em grandes instituicdes empregadoras e
protegidos por um contrato de trabalho, daqueles
outros sem contrato, em regime de auto-emprego,
subcontratagao, situagdo de desemprego, etc.

AS RELACOES
LABORAIS

Ao nivel das relagbes laborais, do sindicalismo e
da. concertagao social, a0 mesmo tempo que se as-
sistiu, sem duvida, a integragdo e reconhecimento
politico dos sindicatos e da sua ac¢do, este movi-
mento foi acompanhado da perda relativa da base
social de apoio, da diminuigdo do ndmero de sindi-
calizados, da perda de eficacia nas relagdes com as
empresas e manifesta dificuldade em bloquear e tra-
var as exigéncias que vém sendo feitas no sentido
da desregulamentagdo dos dispositivos de protec-
¢ao do trabalho. _

Por outro lado, um pouco por toda a parte surgem
novas associagdes profissionais, associagdes de
utentes, parecendo indicar a procura de novos
meios de acgéo colectiva e protagonismos sociais
de tipo diferente. : :

OS EMPREGADORES

No que respeita as empresas e instituicées em-
pregadoras, apesar da proliferagdo de escolas e
cursos de gestdo de empresas que por todo o Pais
emergem, alimentando as empresas de quadros
portadores de novos valores e de, através de intime-
ras revistas destinadas aos responsdveis empresa-
riais, se divulgarem os novos paradigmas da gestao,
configurados pelas exigéncias de competitividade,
qualidade, flexibilidade, etc..., o certo é que o tecido




empresarial em Portugal se mantém maioritaria-
mente formado por empresas de pequena dimen-
sdo, incipiente desenvolvimento tecnolégico, pro-
priedade e gestdo familiares, pouca preocupagao
com as questdes da qualidade, seja dos recursos
(humanos e outros), seja dos servigos prestados ou
- produtos fabricados. Estudos recentes apontam as
nossas empresas como excessivamente hierarqui-
zadas na sua estrutura, formalistas no seu funciona-
mento e inibidoras de uma efectiva participagéo e
empenhamento dos seus colaboradores.

No entanto, em alguns sectores, mais precisa-
mente nas grandes empresas, comegam ja a desen-
volver-se estratégias de organizagao em torno de um’
nlcleo duro, de um centro de actividade, externali-
zando todas as outras fungbes. Destas estratégias
resultam organizagdes descentralizadas, filializadas
e com estruturas em rede, com menor niimero de
efectivos, geridos de forma diferente. Os novos con-
ceitos sdo: flexibilidade, polivaléncia, qualificagao,
diversidade das formas de contrato, mobilidade fun-
cional, diversificagao dos ritmos, participagéo, etc., e

as exigéncias sdo de desregulamentagédo progres-
siva do mercado de trabalho.

OS GRANDES
DESAFIOS

Por outro lado, por forga da integragdo na Comu-
nidade Europeia e de diferentes processos de glo-
balizagao, colocam-se hoje as empresas e institui-
¢Oes empregadoras inimeros desafios, exigéncias
de competitividade, flexibilidade, rapidez de reac¢ao
‘e abertura, que comegam a constituir mecanismos
de selecgdo, podendo determinar a sobrevivéncia
ou extingao de muitas delas.

O quadro desenhado revela contornos do tra-
balho e do emprego, contendo simultaneamente
riscos de precaridade e de exclusao, mas tam-
bém novas oportunidades de desenvolvimento.

MARIA DE LURDES RODRIGUES

A Dirigir quis saber o que pensa quem vivencia e reflecte, em contextos diversos, sobre a proble-
matica do trabalho e emprego em Portugal. O repto foi langado, a voita das seguintes questdes:
* Para onde véo o trabalho e o emprego em Portugal?
-« Que novos valores poderao permitir o necessario compromisso econémico e social?
« Como poderéo ser potenciadas as oportunidades e minimizados os riscos?

Rui Oliveira>

O que esta em causa

nao é a crise do emprego,
é principalmente

a organizacéo e estruturas
de trabalho."

A economia do trabalho pautou-se sempre por factores re-
guladores. Estabilidade era regra, mudanga era apenas ex-
cepgao. Acontece que, hoje, a realidade é potencialmente in-
versa. Os mesmos factores sdo, agora, desreguladores.

A economia mundial transformou-se. A nova ordem dos
mercados ndo se compadece com mecanismos reguladores,
com economias (de emprego) protegidas.

A empresa existe para servir 0 mercado e os resultados
advém, sempre, de uma estratégia correctamente dirigida a
ele. E o mercado néo é feito de empregos, mas sim de clien-
tes.




A realidade socioecondémica com que deparamos
ndo é tanto a falta de emprego mas, sobretudo, o
fim do emprego, pelo menos com a forma que o
concebemos.

Existem novos valores na economia do trabalho.

Emprego para toda a vida, horarios e saldrios re-
gulares, sdo algumas caracteristicas do emprego
que se fez, ndo do trabalho que hé a fazer.

A rigidez de regulamentagéo colectiva e, em parti-
cular, as categorias profissionais, limitam a flexibili-
dade de organizagdo e gestao do trabalho e das
pessoas nas empresas. O tabu das fungdes cria es-
partilhos & flexibilidade e & polivaléncia no trabalho.
Logo, as fungBes ficam obsoletas. As pessoas ficam
sem emprego.

As oportunidades de negécio que diariamente se
apresentam as empresas implicam estruturas mais

José Bouca Ferreira™

ligeiras, processos de trabalho racionalizados e ino-
vados constantemente. Pessoas com mais forma-
¢80 e ndo com mais especializagdo.

O que estad em causa ndo é a crise do emprego, &
principalmente a organizagao e estruturas do traba-
Iho.

O nosso tempo exige mudangas estruturais pro-
fundas. -

Os riscos podem ser grandes mas a vida, em si
prépria, envolve riscos. Se ndo.ousarmos mudar, as
consequéncias serao infinitamente mais gravosas.

Todos temos de entender que os problemas néao
se resolvem com "politicas de gerir emprego”, mas
sim com o gerir de pessoas, empenho e participa-
¢&o, para gerar trabalho, proveitos e resultados...

* Responsavel pela Comunicagao da Legrand.

«As exigéncias do trabalho apontam para pessoas
cada vez mais qualificadas, capazes
de se integrarem em processos de melhoria

e formacéaéo constantes...»

Em Portugal, passados que foram os "anos de
euforia", vivemos hoje na tomada de conscién-
cia de que ha desemprego e que ele é cres-
cente. Dentro de dois ou trés anos, atingiremos
valores idénticos & média comunitdria (11 por
cento de populagéo activa).

A reestruturago industrial, a competitividade,

o espago (nico europeu, a crise econémica,
mas, acima de tudo, o desenvolvimento tecnol6-
gico, estdo a alterar o mercado e as relagbes de
trabalho. As empresas estdo hoje sujeitas a ne-
cessidades de reorganizagio significativas, com
ajustamentos, redimensionamentos, enfim, re-
dugdes de custos que lhes possibilitem competir
e sobreviver em mercados cada vez mais con-
correnciais.

A racionalizag@o de efectivos é hoje a palavra
de ordem. Medidas de downsizing, achatamento
dos niveis de decisdo, reengenharia, racionali-
zagdo dos processos produtivos e da distribui-
¢ao, estdo a significar, em ultima instancia, de-
semprego.

As exigéncias do trabalho apontam para pessoas
cada vez mais qualificadas, capazes de se integra-
rem em processos de melhoria e formag&o constan-
tes, onde o dominio de novas tecnologias, a poliva-
I&ncia, a participagdo e a autonomia sdo tragos
fundamentais.

O desfasamento deste quadro com a nossa reali-
dade é profundo: 70 por cento dos nossos emprega-
dos t&m apenas seis anos de escolaridade; 30 por
cento dos candidatos ao primeiro emprego tem
igualmente o 62 ano de escolaridade; 50 por cento
da populagio activa s6 sabe ler.e escrever e s6 19
por cento dos jovens frequentam o ensino superior.




O desemprego estrutural esta ai. Tudo indica que
nos préximos anos a criagdo de novos postos de
trabalho néo sera capaz de acompanhar o défice do
desemprego. O potencial de desestabilizagéo e con-
flito social justifica a necessidade de medidas con-
certadas.

As politicas gerais de emprego e aos grandes pro-
jectos geradores (infra-estruturas, Expo, QGA) ha-
vera que associar acgdes significativas no dominio
do investimento privado, no fomento e iniciativa da
criagdo de empresas'e empregos, e na flexibilizagéo
do mercado de trabalho. A legislagdo do trabalho
devera ser naturalmente adequada.

Determinante sera.a necessidade de melhoria ge-
ral da nossa méao-de-obra. O reforgo da formagéo
profissional, eficazes sistemas de orientacéo profis-
sional e investimentos no sistema escolar a todos os
niveis (pré-priméria, secundario, técnico-profissional
e superior) serdo fundamentais para dotar as em-
presas de quadros qualificados.

As deficiéncias do sistema de ensino, nomeada-
mente no que se refere a saldas intermédias, deve-
rao ser acauteladas. A formagao técnico-profissional
e o seu reconhecimento social devera ser incenti-
vado. E hoje aceite que, em paralelo a este tipo de
medidas, havera que encontrar solugdes alternati-
vas e incentivos a criagdo de emprego. O Programa
de Iniciativas de Desenvolvimento Local parece-nos,
a este nivel, de grande importancia e significado.

As medidas e solugbes enunciadas nao resolve-
rdo, no entanto, a totalidade dos problemas de de-
semprego. Taxas elevadas de desocupagéo, perio-
‘dos significativos de falta de trabalho e dificuldades
de reinsergdo, serdo necessariamente situagdes
com que teremos de viver. O reforgo de solidarie-
dade social, o papel do Estado e a responsabilidade
dos parceiros sociais serda determinante na resolu-
¢ao deste problema.

*Senior Manager da Coopers & Lybrand.

Margarida Chagas Lopes™*

"A principal questao
nao reside tanto

no para onde ir,

mas nNno como ir...
---Sera que

temos vindo a articular
da melhor maneira
recursos

e objectivos?"”

A abordagem da questao "para onde vao o traba-
tho e 0 emprego em Portugal" deve fazer-se,
quanto a mim, segundo dois planos complementa-
res: o da especulagao tedrica e 0 da andlise da
realidade.

De forma muito (excessivamente) sintética, diria
que o emprego e o trabalho em Portugal nao po-
derdo ir para situagGes muito distintas das que ve-
mos Surgir nos espagos econémicos em que nos
inserimos e, especialmente, a Europa Comunita-
ria. De ha muito que se compreendeu o risco das
situagdes isolacionistas e a interdependéncia eco-
némica externa é de tal maneira imperativa que
me dispenso de referir a ela.

Se me é permitida uma sugestao, diria que a
principal questdo nao reside tanto no “para onde
ir* mas no "como ir".

As andlises tedricas vém chamando cada vez
mais a atengao para tendéncias que parecem ine-
vitaveis, como a da alternancia crescente entre di-




ferentes situagdes perante o trabalho e o emprego
ao longo do ciclo de vida activa. Com base nesses
modelos de referéncia, vao-se mentalizando as no-
vas geragbes que entram (ou procuram entrar) no
mercado de trabalho para a iminéncia de uma su-
cessdo de empregos, entrecortada por periodos de
formagdo e actualizagdo que podem coincidir ou ndo
com situagGes de desemprego €, numa versdo mais
idilica, com tempos de ocupagéo em actividades ci-
vicas, no sector social em estruturagdo, nos tempos
de apoio familiar remunerado...

A evidéncia pratica revela, por outro lado, que
nem todas as economias estdo préximas deste ce-
nario tendencial. Ou seja, se a instabilidade do em-
prego e a alternancia de estatutos perante o traba-
lho sdo um dado, s6 em poucos casos a gestdo dos
tempos de "ndo emprego" se revela relativamente
bem sucedida. Esta verificagdo conduz-nos inevita-
velmente a questionar a razéo de ser do insucesso
e, dai, a chegarmos a dois pontos, de aparente nédo
retorno, que considero incontornaveis: as estraté-
gias de qualificag@o e avaliagdo e a mudanga institu-
cional.

Regressando ao "como chegar’, diria que, sendo
importante a tal mentalizag¢éo e, ainda mais, a pre-
paragao técnica que as novas geragdes urge dar em
termos de polivaléncia, flexibilidade funcional e pro-
fissional, autoplaneamento de carreiras..., é indis-
pensdvel ter em conta que com isso apenas se con-
tribui para reforgar um dos termos de equagdo — o
da gestao da oferta de trabalho qualificado, o que é
manifestamente insuficiente.

Relativamente aos novos valores que poderao
permitir 0 necessario compromisso econémico e so-
cial, diria que o aspecto da mudanga institucional,
que considero inevitavel, é aqui o cerne da questéao.
Conhecendo minimamente os contornos do futuro
do trabalho e do emprego, podemos e devemos re-
flectir criticamente sobre os percursos alternativos
que tém sido ensaiados em varios paises e dai tirar
ensinamentos. Sabemos, das experiéncias belga e
francesa, que a redugao de horarios e a partilha
simples dos postos de trabalho, sem reequacionar a
utilizagao temporal dos equipamentos, sdo solugdes
votadas ao fracasso. Os dados disponiveis também
nos permitem verificar que as medidas bem sucedi-
das de reconversao e requalificagéo profissional nao
sAo necessariamente um luxo dos paises de maior
rendimento por habitante, como nos mostram as ex-
periéncias irlandesa e espanhola mais recentes.

Mas serd que caminhamos no bom sentido quan-
do, nas instituicdes de educagao formal, a experién-
cia prética constitui excepgao e a multidisciplinarie-
dade e a formagao horizontal pouco mais sdo do
que projectos de intengdo? Como antever o financi-

amento dos periodos de "nao emprego" e de ocupa-
¢do em actividades cuja finalidade nzo é lucro, se
mesmo as formas de compensagao tradicionais do
nao trabalho, (como a reforma, por exemplo) estao ja
em risco, dada a ruptura do actual sistema de Segu-
ranca Social? Como motivar as empresas para intro-
duzirem novas formas de gestdao sem que os empre-
sarios tenham sido, eles préprios, formados nesse
sentido e quando as geragdes do pessoal ao servigo
ainda sdo grandemente qualificadas pelo "aprender-
-fazendo", que nem sempre teremos sabido certificar

da melhor forma? . L .
Para potenciar as oportunidades e minimizar ris-

cos, as estratégias de qualificagdo e avaliagao assu-
mem-se como problemas centrais.

O termo "estratégia" nao surge aqui por acaso:
sabemos onde iremos muito provavelmente chegar;
nao teremos de todo razao de queixa da falta de re-
cursos. Mas sera que temos vindo a articular da me-
Ilhor maneira recursos e objectivos?

Analisando a ultima década, apercebemo-nos do
consideravel esforgo financeiro e humano que foi
despoletado pelas politicas do mercado de trabalho,
especialmente no que concerne a formagao profis-
sional e a actividade gestora dos Centros de Em-
prego. Mas isso s6 por si ndo constitui uma estraté-
gia de desenvolvimento dos recursos humanos:
terao os objectivos iniciais sido correcta e clara-
mente definidos em termos, por exemplo, de popula-
¢bes-alvo? Conhecemos os resultados liquidos dos
diferentes programas, podendo isolar conveniente-
mente as situagdes de sucesso das de sobreposi-
¢do e dos efeitos perversos inevitaveis? Teremos
identificado adequadamente os entraves institucio-
nais que emergiram no decurso dos programas e
politicas? E, quanto a estes, qual a percentagem e a
natureza dos que foram revistos e reactivados tendo
em conta estas conclusdes?

A nao se fazer avaliagdo, ou avaliando apenas
pontual e parcialmente, ndo s6 nao se estara a con-
tribuir grandemente para minimizar os riscos, como
se poderda mesmo reforgar certos ciclos viciosos,
como o que resulta do "défice” estrutural de forma-
¢do para a industria.

* Economista; Docente universitdria no ISEG.




Alfredo Silva™

*"Nem todos os Nnovos empregos a criar
terao de estar subordinados as exigéncias
da competitividade global das economias...”

A persisténcia do fenémeno do desemprego
como uma realidade com que os paises da Eu-
ropa se tém visto forgados a conviver, leva, hoje
em dia, a considerar-se este problema como um
dos de maior importancia e actualidade nas ulti-
mas décadas deste século.

De facto, o periodo que se seguiu a 2% Guerra
Mundial até aos nossos dias, caracterizou-se na
Europa por um apreciavel crescimento econé-
mico, o qual ndo foi acompanhado por acrésci-
mos equivalentes nos niveis de emprego.

Paralelamente, a evolugdo demogréafica, no

"mesmo periodo, veio originar, a partir do inicio da

década, uma pressao crescente sobre o mercado
de emprego, particularmente por parte dos jo-
'vens, confrontados com a escassez de oportuni-
dades de emprego.

Os notéveis acréscimos de produtividade, indu-
zidos pelo ritmo da inovagéo e evolugéo tecnolé-
gica, ndo apenas permitiram que o crescimento
econdmico se processasse sem aumento equiva-
lente do emprego, como também diminuiu, pro-
gressiva e drasticamente, o periodo de vida do co-
nhecimento, designadamente do profissional,
levando um nimero crescente de trabalhadores a si-

-tuagbes de desemprego de longa duragéo, por ob-
solescéncia de qualificagoes.

Esta situagdo levanta duas questdes cruciais.

A primeira, decorre das enormes necessidades de

financiamento das medidas passivas de politica de
emprego (subsidios de desemprego, pré-refor-
mas...) para garantir aos trabalhadores desempre-
gados um rendimento de substitui¢do do salario,
desviando recursos potencialmente aplicaveis em
medidas activas de apoio directo a programas de
emprego e formagao profissional.
- A segunda questao liga-se directamente a neces-
sidade premente de dinamizar novas actividades ge-
radoras de novos empregos, como via para a pre-
vengdo da exclusdo socio-profissional dos cerca de
18 milhdes de desempregados existentes na Unido
Europeia (quase 4 vezes a populagéo activa portu-
guesa).

O denominado Livro Branco da UE sobre «Cresci-

_ mento, Competitividade e Emprego» suscitou o ini-
.= cio de um debate aprofundado em torno das possibi-
lidades de identificagdo dessas novas actividades,
debate esse ainda nao conclusivo, mas que deu ja

origem a algumas linhas de reflexdao sobre os con-
tornos desses novos empregos.

Um primeiro ponto dessa reflexdo visa a identifica-
¢ao da tipologia das actividades, genericamente de-
finidas a partir da nogdo de que nem todos os novos
empregos a criar terdo de estar subordinados as
exigéncias da competitividade global das.economias
a escala europeia e no confronto com as economias
americana e japonesa.

Esta nogao aponta para um consideravel potencial
de criagdo de novos empregos em actividades com
forte intensidade de trabalho e, portanto, com pers-
pectivas de ritmos de crescimento dos niveis de em-
prego superiores aos do crescimento econémico
previsivel.

Tais actividades poderao integrar, assim, iniciati-
vas de desenvolvimento local, servigos de proximi-
dade e apoio familiar, de actividades de tempos li-
vres e de lazer, de conservagao e restauro do
patriménio cultural, de preservagdao do meio am-
biente e outras em que sobressai como trago co-
mum a diferenciagédo de formas de emprego menos
tradicionais, como o trabalho a tempo parcial, o tra-
balho temporario, o trabalho independente ou por
conta prépria e mesmo o teletrabalho.




As implicagdes possiveis sdo importantissimas
para o futuro do conceito de emprego que nos habi-
tuamos a aceitar, constituindo o cerne do estado ac-
tual do debate em curso.

Qual o sentido das prioridades para 0s novos ca-
minhos do emprego na Europa?

Devera apostar-se na organizagdo de um certo

dinamizando novos conceitos de servigos, aceitando
a redefinicdo da arquitectura juridica do emprego,
ou, pelo contrario, deverdo preservar-se as formas
mais tradicionais de emprego por conta de outrem e
de protecgédo social no desemprego que conhece-
mos?

O debate promete!

«mercado secundario de emprego», centrado sobre
novas actividades, explorando o potencial de oportu-

nidades de insergdo da populagdo desempregada, “Director do Departamento de Emprego do IEFP.

VECTORES ESTRATEGICOS
 DE POLITICA DE EMPREGO

O Livro Branco da UE sobre «Crescimento, Competitividade e Emprego» veio estimular a defini-
géo das principais orientacées das medidas de politica de emprego, acentuando como principais
vectores estratégicos os seguintes:

» melhorar a relagao entre as pblfticas activas e passivas de emprego, dimihuindo,o peso relativo
das medidas passivas (subsidios de desemprego, pré-reformas) em favor das medidas activas
(apoios ao emprego e formagao profissional);

« qualificar os recursos humanos e promover a melhoria da qualidade e da estabilidade do emprego,
através da formagao profissional;

* prevenir — e ndo apenas combater — o desemprego, designadamente em situagbes de reconver-
e sbes produtivas sectoriais, contrariando a propensao ao desemprego de longa duragao;

« estimular a criag@o de novos postos de trabalho como forma de promover o crescimento susten-
tado do emprego, através da melhoria da relag@o entre o crescimento econdmico e a criagao de
empregos, mediante o apoio a iniciativas de desenvolvimento local geradoras de emprego, a mi-
croempresas e a criacdo de novos postos de trabalho, associados a servigos de proximidade e
apoio familiar, de tempos livres e actividades de lazer, de preservagéo do meio amblente e de con-
servagao do patriménio local, com forte intensidade de trabalho;

* promover a flexibilizacgo das formas de emprego, como meio para facilitar a criagao de novas
oportunidades de insergéo socio-profissional de desempregados (trabatho a tempo parcaal traba-
e Iho temporéno, teietrabaiho, trabalho independente, etc.);

* prevenir a tendéncia & excluséo social dos grupos mais vulneraveis da populacédo desempregada,
promovendcs a mtegragéu socuo-proﬂssronaf ea lgualdade de oportunidades no acesso ao em-
prego e a formac;éo proflsswnai . , v

. acentuar o papel dos Servng:os Piblicos de Emprego no apoio a trabathadores e empregadores,
melhorando a qualidade e a intensidade dos servigos de informagao, aconselhamento, orientacéo,
apoio técnico e de organizacdo e de gestdo do mercado de emprego, atraves dos Centros de Em-

_prego.

° alFREDO SItVA
DIRECTOR DO DEPARTAMENTO DE EMPREGO DO IEFP




JOSE LAGARTO*

OPERACIONALIZAR
A FORMACAO
A DISTANCIA

Quando, por op¢éo, se decide apostar nas metodologias
de formacao a distancia para atingir um determinado
objectivo formativo, ha que ter em conta as especificidades
desta estratégia, de modo a que o sucesso
possa ser atingido.

:Néo basta escolher uma metodologia de formagao — na-
turalmente a que nos parece ser a melhor —.para que o su-
cesso esteja assegurado

Na formagao presencial a questdo resume-se, de uma
forma simplista, a saber se o formador é ou ndo adequado
e tem as condigdes materiais e psicolégicas para efectuar
um bom trabalho, partindo do pressuposto que as necessi-
dades de formagao foram bem identificadas e o publico-
-alvo foi bem caracterizado.

Naturalmente, convém nao esquecer que uma parte im-
~ portante dos resultados da formagdo nao se ird identificar

no pe'ril’odo de formagao, mas posteriormente no préprio lo-
cal de trabalho, pela andlise das mudangas comportamen-
tais que a formagao logrou produzir.

Na formagao a distancia a questao complica-se. Nao
“existe um formador no sentido usual do termo, nao existe
um local de formagao e nem sequer existem horarios prede-
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terminados para ¢ estudo. H& entdo que assegurar que to-
dos os passos de desenvolvimento de uma estratégia de for-
magdo & distancia se processem de um modo correcto para
que se criem as condigdes de sucesso da aprendizagem.

OITO PASSOS
PARA O DESENVOLVIMENTO
DO PROCESSO DE FORMACAO

O desenvolvimento do processo de formagéo desenrolar-
-se-a sempre de acordo com um conjunto de actividades
que tém, de um modo geral, uma ordem cronolégica. Estas
actividades podem ser ordenadas da seguinte forma:

* Planeamento
* Concepgao
* Produgéo




* Preparacgdo da formacgao

* Recrutamento e selecgao de formandos
¢ Distribuigao

¢ Tutoria e aconselhamento

¢ Avaliagao

Vejamos, em seguida, o que se entende por cada uma
destas actividades e de que modo elas sao constituidas.

1 PLANEAMENTO

O denominado planeamento implica a existéncia de acti-
vidades de detecgao de necessidades de formagéo, identi-
ficagdo dos objectivos gerais da formagao, identificagdo e
caracterizag@o do publico-aivo, caracterizagdo do contexto
em que a formagéao se ird processar, afectagao de recursos
e aspectos ligados ao financiamento da formagéao.

Detec¢gao
Mb das Necessidades

Por necessidades de formagao
entende-se a diferenga entre o peffil
de um determinado posto de traba-
lho, num momento concreto da vida
de uma instituigdo, e o perfil do tra-
balhador que desempenha esse lu-

gar. Esta diferenga de competéncias originara o plano indi-
vidual de formagao do individuo.

Por generalizagdo, podemos dizer que as necessidades
de formagdo, ao nivel de uma instituigdo, seréo identifica-
das pela sobreposigao dos "perfis diferenca" de toda a sua
mao-de-obra, podendo assim dar origem ao seu plano de
formagao.

Numa perspectiva evolutiva, parece correcto falar em
competéncias nao asseguradas em vez de necessida-
des.

Objectivos
da formacao

Quando se pensa em formagao
profissional, além de se identificar
os défices de competéncias exis-
tentes, ha que claramente definir os
objectivos que se pretendem atingir.

Estes objectivos podem ser definidos a dois niveis intei-
ramente diferentes: ao nivel da estratégia global dos siste-
mas e ao nivel da operacionalizagio.

Os primeiros pertencem claramente a area do planea-
mento e tém a ver com a detecgio das necessidades — sdo
os objectivos estratégicos da formagéo. Entre eles po-
dem estar a melhoria da competitividade da instituigéo, a
melhoria da qualidade dos servigos ou produtos, a diminui-
¢do dos custos de produgéo, a diminuigdo do nimero de
acidentes, etc.

Os segundos, ao nivel da operacionalizagéo, tém a ver
com a actividade de formagao propriamente dita e perten-
cem ao dominio da concepgao da formagao.

Perfil do publico-alvo

Quando da identificagao das ne-
cessidades de formagéo ou défice
de competéncias de um determi-
nado publico, é necessario efectuar
um levantamento exaustivo das
suas caracteristicas. Estas tém um
papel extremamente importante na
defini¢gao do perfil da formagao a efectuar.

Idade

A média de idades dos forman-
dos apresenta-se como um dado
importante no desenho do curso.

As caracteristicas de aprendiza-
gem, bem como as motivagdes, sao
substancialmente diferentes quando
se trata de publicos jovens, em ini-
cio de carreira, ou se, pelo contrario, se trata de publicos
com mais idade e em situagao tipica de reconversao profis-
sional. Ha que adequar as caracteristicas dos materiais de
formagéo as caracteristicas médias dos formandos, facili-
tando-lhes os mecanismos de motivagéo e de identificagao,
Necessarios ao sucesso. ‘

Escolaridade formal

O nivel de escolaridade é um dos-
factores mais importantes a ter em
conta quando do desenvolvimento
de materiais. Por exemplo, a con-
cepcao de materiais para forman-
dos com baixo nivel de escolaridade
e com habitos de leitura reduzidos
esta condicionada a esta situagao, inibindo desde logo a
utilizagdo de materiais impressos que obriguem os forman-
dos a abstrac¢des profundas. Ao contrario, a utilizagao do
discurso video, bem estruturado e com duragao adequada,
afigura-se desejavel, quer aos formandos, quer a dificul-
dade dos conteudos.
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Habitos de estudo

Embora nao seja determinante
em termos de concepgao global
dos materiais e do préprio curso,
convém nao menosprezar esta con-
dicionante, nomeadamente quando
da introducao dos elementos de
motivagao intrinseca dos préprios
materiais, isto &, a formatagédo das pdginas, a aproximagéo
ao real, a interactividade efectiva dos materiais, a garantia
de apoio tutorial rapido e eficaz.

Ha que ter muito particularmente em conta esta situagdo
quando se trata de populagdes "maduras”, em faixas eta-
rias ja4 avangadas e que sempre aprenderam a custa da
sua propria experiéncia. As dificuldades de aprender por
meios diferentes daqueles a que estado habituados pode le-
var ao fracasso dos mais bem intencionados projectos de
formagao.

I

Formacéao anterior
e experiéncia profissional

A existéncia de uma formacao
profissional anterior, ainda que ba-
sica, ou uma longa experiéncia na
area de actividade sobre a qual se
vai desenrolar a formagéo, pode
condicionar positivamente o pro-

jecto formativo.

. ~Nao'sd os conteudos se podem apoiar em possiveis su-
-portes de indole pratica, como poderdo existir saberes pro-
vavelmente ja adquiridos pelo exercicio rotineiro de um de-
‘terminado gesto, procedimento ou técnica, sendo qualquer
um destes factores facilitador efectivo da compreensao
dos assuntos a tratar.

D \\ Contexto
Quando do projecto de uma activi-
\\ \

dade de formagéo utilizando metodo-
logias de ensino a distancia, é parti-
cularmente (til definir com clareza
em que contexto ela vai ter lugar.
Numero e localizagdo
dos formandos

s

Factor importante, o numero de
formandos comega provavelmente
por ser uma das primeiras pergun-
tas a colocar. Sera que o nimero
de formandos, aliado a sua locali-
zagao geogréfica, aconselha a utili-
.za¢ao desta metodologia, ou sera preferivel optar por uma
formagao utilizando outras metodologias e estratégias?

Normalmente sé se obtém uma resposta aceitavel apés
um estudo técnico e econémico adequado, com a simula-
¢éo da utilizagao de dois ou trés cenarios diferentes. Entra-
mos claramente no dominio das economias de escala.

Locais possiveis
para formacgéao

Os materiais a conceber para re-
gimes de formagado a distancia sao
influenciados pelo local de estudo
dos formandos.

De facto, ndo sera concerteza
aconselhavel projectar um curso uti-
lizando muita documentagdo em suporte informatico se nao
se tiver a garantia que o publico visado tem acesso a um
computador. Se o formando estudar em casa, ndo ha ga-
rantia absoluta que tal acontega. No entanto, tal facto pode
ndo ser importante se os formandos fcrem, por exempilo,
da area bancéria, e parte da formagéo for projectada para
se processar no préprio local de trabalho, utilizando os
equipamentos ai disponiveis. Em qualquer caso, parte-se
do pressuposto que as condigdes normais do local de tra-
baiho garantem a existéncia dos equipamentos necessa-
rios a formagao.

Nao é de excluir a hipétese de os formandos poderem
aceder a equipamentos de leitura® que nao disponham em
casa, em locais e instituicdes que possam apoiar a aprendi-
zagem, como por exemplo as bibliotecas publicas.

Prazos

O prazo em que uma determi-
nada formagao se deve processar,
por motivos estratégicos ou por
mera imposigcao exterior, € um fac-
tor condicionante do projecto forma-
tivo. Prazos muito curtos sao nor-
malmente incompativeis com
suportes que exigem muito tempo de planeamento e produ-
¢do, como é normalmente o caso dos suportes video e in-
formético. Contrariamente, e de um modo geral, podemos
dizer que os tempos de produgado de suportes audio e im-
pressos séo relativamente mais curtos.

Regime de formagao

O regime de formagao condi-
ciona, ndo sé o desenho dos mate-
riais, mas também a proépria estru-
tura de apoio logistico da formagao.
De facto, nao é indiferente para a
estrutura organizativa se um curso
ou formagéao é para ser seguido em

A

regime livre (onde o apoio e respectivas estruturas séao
muito ligeiras) ou para ser efectuado em regime intensivo

DV RIGHIR:
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(onde o trabalho dos tutores e a afectagdo de outros meios
se tornam extremamente importantes).

Podemos considerar tipicamente quatro situagdes dife-
rentes de regimes de formagao:

* intensivo — nesta situagado, e por imperativos de prazos fi-
xados, as estratégias de desenvolvimento do curso, na
sua vertente da aprendizagem, devem ser tais que o for-
mando sinta um permanente apoio que o ajude e motive
a cumprir os prazos; o formando ndo é solicitado para
outro tipo de actividades, tendo todo o seu tempo dispo-
nibilizado para a formagéo; i

* em tempo parcial — nesta situagio o curso é projectado
de forma a que o formando possa conciliar a sua activi-
dade de estudo com a sua actividade profissional. Pode
ser um regime tipico de formagéo no local de trabalho;

* diluido — nesta situagéo o formando vai gerindo, no tempo
e nos espagos, as suas actividades de aprendizagem, de
acordo com as suas necessidades e com as suas ape-
téncias. Pode ser um regime adequado as segundas es-
colhas profissionais;

* livre — regime préprio de formagao em que as necessida-
des profissionais nao existem de forma evidente, sendo
propicio para aprendizagens de indole geral e de res-
posta a hobbies, tal como a aprendizagem de uma lingua
estrangeira, o radioamadorismo, etc...

2 CONCEPCAO

A concepgao da formagao é determinada pela fase de
planeamento, nomeadamente pelos objectivos estratégicos
que se definiram. Nesta fase, sdo fixados os objectivos
operacionais, os conteidos da formagao, escolhidos os
media a utilizar, bem como as estratégias de formagao,
tendo em conta as condicionantes impostas pelo publico-
-alvo.

Os Objectivos
Operacionais

Estes objectivos sdo os que estao
relacionados com os resultados da
prépria formagao, isto é, com as
mudangas de comportamento verifi-
cadas nos "alvos" da formagao. Ob-
jecto de uma terminologia prépria e

organizados em taxinomias diversas, determinam com
exactidao o tipo de comportamentos que se espera que o
formando apresente depois de completado o seu ciclo de
formagéo.®

Os conteldidos
da formacao

Condicionados pelos objectivos
da formagéo, os conteudos tém
uma clara identificagdo com o pu-
blico destinatario das ac¢des de for-
magao. ’

A definicado de um curriculo de
formagéao, associada & escolha dos materiais de ensino,
aparece como um dos pontos cruciais no desenho da pré-
pria formagao.

Como € ébvio, o desenvolvimento curricular da formagao
tera de ser feito por especialistas de contetido, que domi-
nem néo so os aspectos cientificos e estejam identificados
com as necessidades do publico-aivo, mas tenham as com-
peténcias necessarias no dominio das técnicas de estrutu-
ragéo e desenvolvimento do curriculo. Se for caso disso, ha
que associar especialistas de diferentes dominios, de modo
a que o produto final tenha a qualidade adequada as ne-
cessidades.

Os materiais
de ensino

Os materiais de ensino deverao
ser ajustados as exactas condigbes
de aprendizagem. Ser&o, por exem-
plo, diferentes consoante se trata
de uma situagédo de ensino presen-
cial com materiais mediatizados ou
de ensino a distancia. Estes materiais "devem incluir textos
escritos e diversos materiais multimédia, por forma a resol-
ver as dificuldades intrinsecas do regime de auto-aprendi-
zagem; todos estes materiais devem ser concebidos espe-.
cificamente com este objectivo" (Trindade,1992).

Tal como em relagdo aos contetidos, a escolha dos me-
dia a utilizar deve ter em conta as caracteristicas da popu-
lagdo-alvo. Por exemplo, ndo é por enquanto concebivel
projectar formagéo que utilize meios informaticos podero-
sos se estamos em presenga de uma populagao pouco al-
fabetizada.®

«A qualidade nos sistemas de ensino a distancia é mui-
tas vezes julgada em termos dos materiais produzidos.

A primeira das razdes é porque os materiais sio publicos
e de fécil acesso a todos. A segunda razéo é a de que os
materiais de ensino desempenham um papel-chave na liga-
¢&o do aluno a instituigdo de ensino. A terceira razdo é a
de que € mais facil identificar a qualidade (ou a sua falta)
em materiais objectivos do que em situagdes pouco visiveis
envolvidas no seu préprio processo de concepgao, produ-
¢&o ou apoio.» (Robinson,1992).




3 PRODUGCAO
Y7 ///

No processo de produgdo devemos nao sé englobar a
autoria individualizada dos documentos multimédia de su-
porte da formagao, mas também os processos de cépia
dos mesmos documentos, destinados a sua futura distribui-
¢ao pelos formandos.

Autoria

Nesta fase, os autores, de acordo
com os objectivos operacionais da
formagao e com a estrutura dos
respectivos conteldos, conceptua-
lizam os documentos, tendo em
conta as caracteristicas da popula-
cao-alvo.

Mediatiza¢cao
e produgao da matriz

A mediatizagdao é o processo de
tradugdo dos conteudos da forma-
¢ao em documentos mediatizados,
de forma a permitir a transmissao
eficaz das mensagens para os for-
mandos. Este processo termina
sempre na execucgao do primeiro protétipo do documento,
vulgarmente designado por matriz.

Nesta fase, tem papel importante o tecndlogo educativo
que, conjuntamente com o autor, procede a selecgdo dos
media a utilizar e acompanha todo o processo de produgéo
da matriz, junto da equipa técnica afecta ao projecto.

Xr*  Multicépia:

produto final

MmILriz

Nesta fase produzem-se as c6-
pias dos documentos na quantidade
adequada ao numero de formandos
que vao ser objecto da formagao.

E importante ter em conta esta
o fase, pois se para alguns suportes a
"copia é relativamente barata, noutros ela pode tornar-se

um investimento apreciavel.®

4 PREPARACAO DO
LANGAMENTO DA FORMACAO

Esta fase é caracterizada pela selecgao e formagao dos
formadores necessarios ao acompanhamento do processo
de aprendizagem dos formandos, bem como a toda a orga-
nizacdo logistica destinada ao seu apoio, nomeadamente o
estabelecimento da rede e circuitos para envio e recepgéao
de materiais e processos administrativos gerais.

85 rRecrRUTAMENTO
E SELECCAO DE FORMANDOS

Esta é uma fase administrativa onde sao recrutados e se-
leccionados os formandos, obtidos os seus dados pessoais
relevantes e feito o levantamento das informagdes que pos-
sam ser Uteis ao desenvolvimento estratégico da formagéo
e, se for caso disso, definidos os critérios a utilizar para o
seu processo de selecgdo.
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A fase de distribuigao constitui a primeira grande opera-
¢ao logistica em que ha contacto directo do formando com
os materiais de formagao.

Depende da eficiéncia destes servigos o éxito da forma-
¢do desenvolvida pelas instituigdes que utilizam metodolo-
gias de ensino a distancia. :

Um bom servigo de distribuicdo passara naturalmente
despercebido, enquanto o contrario dara origem a protes-
tos dos formandos, ao seu natural desanimo e ao descré-
dito da instituigao.

7 ACOMPANHAMENTO
DA FORMAGCAO: TUTORIA
E ACONSELHAMENTO

Os esquemas e meios a prever de tutoria e aconselha-
mento devem estar de acordo com as caracteristicas da
populagao-alvo, das disponibilidades técnicas e da familia-
ridade que os formandos apresentam face a esses meios.

Pondo de lado, por trivial, o enquadramento do tipo pre-
sencial e partindo do pressuposto que os esquemas de uti-
lizagao do correio normal apenas se devem utilizar para o
envio de materiais, ficam disponiveis para as fungdes de
tutoria e aconselhamento: o teiefone, o fax, o correio
electrénico, a conferéncia por computador, a audio-confe-
réncia e a video-conferéncia.

Por estas vias podem ser fornecidos ao formando a moti-
vagao e encorajamento, o esclarecimento de todas as duvi-
das, bem como indicagdes Uteis relativamente aos proces-
sos e métodos de aprendizagem caracteristicos deste tipo
de formagéo.

Como regra genérica, o enquadramento deve ser tanto
mais estreito e reforcado quanto menores sejam o nivel de
escolaridade anterior e os habitos de estudo dos formandos.

E fortemente aconselhado que, sempre que seja possi-
vel, existam encontros presenciais periédicos, para que 0s
formandos se possam conhecer entre si e os formandos
possam conhecer os tutores, introduzindo-se assim um fac-
tor de sociabilizacdo na aprendizagem, inexistente quando
0s sistemas s&o de regime puro de ensino a distancia.

8 AVALIACAO

S

Podemos distinguir trés facetas diferentes da avaliagiao em
sistemas de formagéo: a avaliagdo dos formandos, a avalia-
¢ao dos resultados da formagéo e a avaliagdo do sistema.

\\\;

Avaliacao
dos formandos

(D

De um modo geral, os esquemas
classicos apontam para a realiza-
¢ao de provas presenciais a que os
formandos se submetem para po-
derem aceder a certificagdo da sua
formagao.

Com o aparecimento de novas tecnologias e novas estra-
tégias de aprendizagem, nomeadamente com a utilizagéo
do correio electrénico, pode comecar-se a equacionar o de-
senvolvimento de novas formas de avaliagao, com caracter
nao presencial, desde que, evidentemente, seja garantida a
credibilidade individual do acto de avaliagéo.

J]
S
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™, """ 7 Avaliagao dos resulta-
'@\‘f@ ﬁ . dos da formacéo
1 I 1%
]

Embora nao esteja generalizada
a utilizagé@o deste referencial de
avaliagdo, é um facto que o que in-
teressa num processo de formagao
é saber até que ponto se vao modi-
ficar os comportamentos e coloca-
-los ao servigo de um determinado sistema.

Existem "medidores" da eficacia da formagéao que se
podem ajustar de acordo com o perfil funcional dos postos
de trabalho. Normalmente esta eficacia mede-se por:

* menor tempo de execugdo de tarefas,

* menor numero de reclamagdes por unidade de tempo ou
servigo,

» melhoria da qualidade dos produtos face aos anteriores,
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» modificagao dos processos produtivos,

* aumento de receitas por mudangas estratégicas origina-
das pela formagao,

* etc.

De facto, sao os indicadores palpaveis que vao conven-
cer o empresario € o gestor que a formacgao nao deve ser
encarada como uma despesa, mas um investimento rendi-
vel a médio e, por vezes, a curto prazo.

Avaliacao do sistema

Mesmo que os resuitados da for-
mag¢ao sejam compensadores, ha
sempre necessidade do sistema de
formagéo ser objecto de uma ava-
liagao critica. De um modo geral, as
auditorias de formagéao, frequente-
mente efectuadas por agentes exte-
~ riores ao proprio sistema, permitem detectar disfuncionali-
-dades nao perceptiveis pelos agentes internos. Por outro
fado, os sistemas devem ser dindmicos, isto é, a formagao
efectuada numa determinada altura ndo se deve repetir ci-
clicamente ad infinitum, mas modificar-se e adaptar-se
sempre as reaiidades de cada momento.

CONCLUSAO

- Ter em conta o conjunto de funcionalidades agora descri-
tas pode contribuir para o sucesso de projectos formativos
gue utilizam metodologias de ensino a distancia.

Estas metodologias ndo sao melhores nem piores que
outras. Tém o seu papel e s&o particularmente adequadas
" quando se verificam algumas situagdes especificas. E, pois,
necessario saber quais sao essas condigdes e tomar cons-
ciéncia que a formagéo a distancia pode tornar-se numa
arma poderosa no combate a obsolescéncia profissional.
~Nao é aceitavel pensar-se que, numa situagédo de mu-
danga tecnoidgica acelerada, os sistemas classicos consi-
gam assegurar a formagéo profissional de todos. Ha que
pensar noutras formas e métodos de formagao, num com-
bate permanente a desactualizagéo profissional e ao de-
semprego. '

“ Ver TRINDADE, A. (1992) "Sistemas de Ensino e Formacéo & Distancia",
Encontro Europeu de Formagdo, CEDEFOP, Lisboa e "Taxonomy Frame-
work for Leaming Systems Tools", in Projecto ESSENTIAL, Janeiro de 1990.

@ Leitor de Video, computader, CD-ROM, CD-l, modem, programas videc
via satélite, etc.
™ Sao exemplo muito conhecido destas taxinomias, as de B. Bloom e de

Gagneé, que caracterizam e hierarquizam o tipo de comportamentos que se
podem observar nos formandos (Landsheere,1977).

* Esta afirmagdo vai perdendo veracidade & medida que os interfaces ho-
mem-maquina se vao tormando mais amigaveis.

* De faé!o, 0 custo de boas edigdes impressas, especiaimente se a tiragem
¢ inferior, a 1000 exemplares, pode tornar-se um encarge percentualmente
muitc importante nos custos finais dos projectos.

* Engenheiro.

PME/REFORMA SEGURA.
UM FUNDO DE PENSOES

FEITO PARA
A DIMENSAO
DA SUA EMPRESA.

¥ /\G/
N\ Fa REFORMA
T/ SEGURA

O Fundo de Pensées PME/REFORMA SEGURA, é um
patriménio de activos financeiros auténomo, que
assegura as PME de uma forma flexivel, melhores
condigdes na concessdo de Pré-Reforma e Reforma por
Velhice.

O Fundo de Penstes PME/REFORMA SEGURA,
esquema privado e empresarial
de complemento de reforma, € um Fundo Aberto
para Pequenas e Médias Empresas, ndo exigindo delas
qualquer vinculo entre si,
para que a ele possam aderir.

Consulte-nos para saber das vantagens na adesao, das
formas mais convenientes de contribuicdo
€ sobre os nossos padrdes de gestio.

FUNGEST

Sociedade Gestora de Fundos de Pensdes, S.A.
Edificio Aviz - Bl. A3 - Rua Latino Coelho, 1 - 7°Esq.

1000 LISBOA - Telef. 31563 12 - Fax 315 69 25
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A Dirigir nasceu hé& 8 anos. Langava-se entdo um projecto de
(infformacdio & distancia, para os quadros e chefias intermédias
com intervengdo no dominio da gestdo, das milhares de pequenas e
médias empresas dispersas pelo Pais.

E o projecto, tornou-se uma realidade!

Hoje contamos com cerca de 32 000 assinantes.

Muitos t8m-nos acompanhado desde os primeiros nimeros, outros
foram aderindo e outros, ainda, acabam de chegar. Uma concluséo
nos é permitido tirar:

A Dirigir tem um publico interessado, que reconhece nela utilidade.
O IEFP quer prosseguir o investimento que este veiculo de (in)forma-
¢do representa, contribuindo assim para a melhoria do trabalho de-
senvolvido pelas chefias das nossas empresas.

Mas importando racionalizar meios, chegou o momento de fazer-
mos o ponto da situagdo.

Vamos actualizar o mailing de assinantes. E é a si, leitor, que nos
dirigimos e de quem esperamos a melhor colaboracéo.

Se sim, tem que nos fazer chegar, quanto antes, a sua resposta. Mesmo se é um assinante recente.
Recorte o postal RSF que acompanha este némero da revista e preencha-o atentamente.
E indispensavel que refira o seu nimero de assinante. Pode encontré-lo na efiqueta.

Depois do postal RSF devidamente preenchido e
com a indicacdo do seu nimero de assinante, é
s6 colocd-lo no marco do correio.

~\
Ass. 32044 Val. até nr 036 Exemp. 0001

Exmo(a) Sr(a).
MANUEL DUARTE
R. PINTO FERREIRA, 29 - 12 Dt?

1300 LISBOA




NUNO LUIS MADUREIRA*

OS TRABALHADORES
SILENCIOSOS

Como evoluiu a protecg¢ao legal ao trabalho feminino
e de menores, em Portugal? Que contextos politicos,
economicos e sociais a determinaram?

Quando as duvidas sobre a legitimidade do Governo le- foi contemporanec da falta de consensos na orientagéo do
vam a ruptura do sistema politico, o Estado torna-se social, Pais. Nenhum aspecto ilustra melhor esta ideia do que as
reformador e protector dos trabalhadores. Em Portugal, o acgOes tomadas em defesa das camadas mais desprote-

-alargamento da consensualidade na legislagao de trabaiho gidas da populagao, aquelas que simplesmente nao tém
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meios para fazer ouvir a sua voz, ndo participam na repre-
sentacdo organizada de interesses e sdo socialmente des-
qualificadas como parceiros: as criangas e as mulheres —
os trabalhadores silenciosos.

0S PRIMORDIOS DA PROTECGAO
AO TRABALHO FEMININO
E DE MENORES: ORIENTAGAO MORAL

As primeiras leis de protecgao ao trabalho feminino
e de menores sd0 promulgadas num momento explo-
sivo e de crise: 1891-93. Na economia,
os efeitos de fenémenos que se arras-
tam desde a década de 1860 — au-
mento constante da divida publica -
combinam-se com acontecimentos de
curta duragdo: agravamento do défice
da balanga comercial (1885-1890) e fim
das remessas de emigrantes do Brasil,
motivado pela orientag@o nacionalista
da nova Republica brasileira,
proclamada em 1889. A pélvora
acrescenta-se o rastilho da
gestao politica inabil do pro-
blema africano, o problema
levantado pelo mapa cor-de-
-rosa, que culminara com o ul-
timatum inglés e a revolta de
31 de Janeiro.

Abalados os alicerces do
sistema politico e a tradicional
rotatividade entre os dois parti-
dos da monarquia, os Governos
promulgam a partir de 1890-91 um
pacote de legislagao laboral no
qual se contempla a protecgédo do
trabalho de mulheres e de meno-
res.” A legitimidade perdida leva
a pensar a vertente social do Es-
tado.

A nova legislagao traz as
marcas do tempo: confusa e
casuistica, acaba por ter um.
campo de aplicagdo muito
reduzido e tornar inoperante
quaisquer tentativas de fis-
calizagdo. Toda a atengao vai
para a salvaguarda das capacida-
des fisicas de criancas e mulheres,
sem colocar contudo ¢ problema da
saude como um direito de trabalho.
E a robustez e resisténcia ao es-
forgo que a lei acautela e isso
explica a ambiguidade quanto a

contratagdo de menores nas industrias onde se processam
produtos quimicos e explica também o facto de apenas em
1895 a construgao civil entrar na lista de actividades interdi-

tas as criangas (menores de 12 anos).

A infancia é desagregada em trés escaldes etéarios, de-
terminando para cada um o limite praporcional de esforgo
aceitavel: entre os 12 e 14 anos, os menores apenas po-
dem ser contratados para fungées onde néo tenham de
transportar cargas superiores a 10 kg, as costas ou & ca-
bega. Entre os 14 e os 16 podem ja carregar 15 kg.
Do mesmo modo, no escaldo dos 10/14 anos, proi-
bem-se os trabalhos subterraneos e no dos 14/16

restringe-se o tipo de trabalho subterraneo
legalmente vélido, a escolha de minério,
movimento de vagonetes e rotagédo de
ventiladores, apenas no turno de dia.
As fungdes das mulheres até 21 anos
sdo equiparadas ao esforgo fisico dos
menores masculinos até 16, embora
seja proibido as empresas recruta-las
para trabalhos subterraneos ou para
cargas. Enfim, a inovagao maior deste

- periodo consistird no direito de auséncia
‘C_ de quatro semanas depois do parto (curio-

y b samente apenas consagrado para maiores

'y de 21 anos).

Comparativamente a outros paises eu-
ropeus, as reformas sociais surgem des-
fasadas por um lapso de tempo conside-
ravel. Nagdes pioneiras neste tipo de
preocupag¢des, como a Inglaterra em
1819, a Prassia em 1839 ou a Franga em
1841, apresentam ndo apenas outras es-
truturas politico-sociais mas um outro grau
de desenvolvimento. No tecido produtivo
portugués a importancia da industria do-
méstica e familiar e a perpetuagao de

mecanismos tradicionais de transmis-

sao de conhecimentos, mesmo dentro

das fabricas — do mestre para o apren- -
diz —, esbatem o significado social do
trabalho de menores. Os problemas

pdem-se sobretudo quando os

grupos etarios mais jovens sao

chamados para substituir opera-
rios adultos, por mao-de-obra desqualifi-

cada e mal paga, causando desemprego.
Em casa, esse trabalho ndo se vé e a violén-
cia da maquinofactura apenas se faz sentir em
alguns sectores.

De qualquer modo, com tantas categorias e
situagdes particulares, a legislagéao de 1891-
-93 é dificil de fiscalizar e fazer cumprir. O

¥ seu sentido é mais de dar uma orienta-

¢ao moral do que uma prescricao taxa-
tiva. Um dos aspectos previstos diz respeito
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HISTORIA E CULTURA

a duragao do trabalho, aconselhando-se um horario ma-
ximo de 6 e 10 horas (4 e 5 horas consecutivas) para os
menores de 12 anos e maiores de 12, respectivamente. No
entanto, poucos anos depois da reforma, os operarios da
Fiagdo Portuense de tecidos de algodao queixam-se da
“"barbaridade de condenar criangas de tenra idade a uma
actividade de 13 horas e meia seguidas", sem fazerem
qualquer referéncia & ilegalidade deste procedimento, argu-
mentando antes ao coragéo.

ESTATUTO NACIONAL DO TRABALHO:
REGULACAO DO TRABALHO
DAS MULHERES E DOS MENORES

O assunto volta a ordem do dia em 1933-34, Novamente,
a questdo dos menores e das mulheres surge no prolonga-
mento.-de um novo quadro politico e institucional do traba-
lho, como parte integrante de um pacote legislativo. A dita-
-dura militar havia posto fim a i Republica. Depois, uma
rgpida decantagéo interna sedimenta a figura de Salazar e
com ele a ruptura definitiva com o(s) passado(s). Em 1933,
criam-se os instrumentos de governo e intervengéo da so-
ciedade que estabelecem uma base legal para o poder
emergente, transformando o regime de excepgao num re-
gime duradouro. A luta de classes e a concorréncia de mer-
cado, s@o substituidas pela cooperagao tutelada pelo Es-
tado; os sindicatos e quase todas as associagdes
patronais, pelos organismos corporativos. Nesse mesmo
ano, define-se o pensamento corporativo no Estatuto Na-
cional do Trabalho, cujo artigo 312 promete disposigdes es-
peciais, -a publicar oportunamente, quanto a regulagio do
“trabalho das mulheres e dos menores fora do domicilio". O
mundo industrial é entretanto mais complexo e, por isso, o
decreto definitivo vai elevar o nivel de protecgdo. Ja néao
basta evitar esforgos fisicos desproporcionados, é preciso
prevenir riscos de saude. Enquanto a idade minima de ad-
missdo ao trabalho passa para 12 anos compietos, uma ex-
tensa lista discrimina as industrias onde é proibido contra-
tar criangas e jovens de ambos os sexos, abrangendo todo
o sector quimico e de contacto com quimicos (tintas, borra-
cha, chapéus de feltro, esmaltes e faianga, gesso, cal,
etc.), a’laminagem e fundi¢do de metais, as industrias que
levantam poeiras nocivas (trituragéo de cortiga, trabalho de
0sso, vidro cristalino) ou onde ha acumulagao de toxicos
(fiagdo de linho e 14 sem remogao de &guas residuais, ope-
ragbes sobre penas, resinas, preparagdo de matéria-prima
para a industria de papel). Proibe-se ainda o trabalho noc-
turno para as mulheres e menores. Finalmente, um con-
junto de despachos do Ministério das Corporagdes e Previ-
déncia Social de 1955/58 alarga as prerrogativas femininas
flexibilizando os ritmos de trabalho com as fungdes casei-
ras e a assisténcia a familia.®

EVOLUGAO DO MERCADO _
DE TRABALHO E VALORIZACAO
DA ESCOLARIDADE

A propria evolugdo do mercado de trabalho, mais que a
proteccdo legal, contribui para afastar as mulheres dos em-
pregos de risco. Na verdade, assiste-se desde a década de
1940 a terciarizagdo progressiva da mao-de-obra feminina,
que chega a representar 92 por cento da populagéo activa
nos sectores dos servigos e da administragdo publica no
ano de 1870.®

No que diz respeito aos menores, a evolugéo do trabalho
infantil € o contraponto natural da valorizagao da escolari-
dade. Saber ler e escrever é um horizonte ambicioso, mais
do que suficiente para 0 comum das gentes na década de
30. Mas o crescimento econémico no pés-guerra vai alterar
as necessidades de qualificagédo profissional, aumentando
o recrutamento de operérios especializados e de quadros
técnico-profissionais. Quando termina o prazo de vigéncia
do 11? Plano de Fomento, a escolaridade obrigatéria é fi-
xada em 6 anos (1964). Em principio, esta medida deveria
ter consequéncias imediatas sobre a idade minima de ad-
miss&o ao trabalho, articulando a politica de formagéo da
escola com as alternativas de abandono do ensino e apren-
dizagem de um oficio. N&o é isso que se passa: apenas em
1969 a fasquia legal da idade minima de admisséo ao tra-
balho sobe para 14 anos, consagrando assim a recomen-
dacdo da Conferéncia Internacional do Trabalho de 1919.
O baixo investimento na educag&o basica e secundéria que
caracteriza a primeira fase do Estado Novo, aliado & defesa
das pequenas industrias domiciliarias, contribui decisiva-
mente para que a escola ndo seja um instrumento util no
combate ao trabalho infantil.

CONCLUSAO

Vimos que datas de viragem politica em que se coloca a
questdo do regime e das instituigdes (1890-93 e 1933-34),
séo também momentos cruciais na protecgédo do Estado
aos menores e as mulheres. A procura de legitimidade veio
a revelar-se solidaria da reforma social do mundo do traba-
lho.

™ Decretos de 10 de Fevereiro de 1890, de 14 de Abril de 1891 e Regula-

mento de 16 de Margo de 1893.

@ Despachos de 1 de Agosto de 1955 e de 6 Janeiro 1958 do Ministério das
Corporagdes e Previdéncia Social.

©® NUNES Ana Bela, "A evolugdo da estrutura, por sexos, da populagéo ac-
tiva em Portugal®, in Andlise Social, vol. XXVI (112-113), 1991, pp. 721.

* Docente no ISCTE.
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JOSE GARCEZ DE LENCASTRE*

TELETRABALH

Imagine um quotidiano totalmente diferente:
nao ter de enfrentar os apertos nos transportes,
livrar-se das filas interminaveis, do correr desenfreado
para cumprir bem e a tempo todas as tarefas rotineiras...
Em permanente ligagao com o escritdrio, trabalhar, ao seu ritmo, sem sair de casa.
Isto é teletrabalho.

Escritorios sem paredes

O mundo empresarial estd a mudar. As empresas estao
a enfrentar desafios decorrentes da globalizagdo dos mer-
cados, que levam a procura de novas solugdes organizati-
vas que permitam enfrentar a concorréncia em termos mais
seguros e mais rentaveis. Na grande maioria das solugdes

adoptadas encontra-se o recurso as telecomunicagdes e a
informatica.

Nos Estados Unidos sao conhecidos por commuters os
trabalhadores que diariamente se deslocam aos empregos,
gastando nesta deslocagéo periodos significativos do seu
tempo, que chegam a 3 e 4 horas. Trata-se de um poten-
cial de trabalho inutilizado (ou quase) e um tempo pessoal
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Uma experiéncia .

quado o aoc:mpanhamemo ad
disponho de um computador pessoai com um FAXIMODEM e no CENFIM dlsponlbihzcu-
-se equipamento equivalente, Este equipamento permite a ligagéo através de linha telefo-
_nica comutada de mlnha casa para o local (para o computador) onde o trabalha era de-
senvolvido. =

Durante a noite (é hora a que as tarifas teiefémcas séo mals basxas) estabelecna a llgagao

Refiram-se ainda aconte-
cimentos de impacte, como

-0s terramotos de Los An-

geles e Kito, as greves dos
trabalhadores dos com-
boios em Inglaterra e as
cheias na Holanda, em que
o recurso a teletrabalho
constituiu uma forma de
minimizar e de ultrapassar

, utunda por programas, exemplos ou i
reio. '

lugar a raunioes, em que

logo e argumentacédo tiveram iugar, mas sem duwda que 0 recurso a teletrabalho se reve-
lou uma solugdo adequada, por dnmmwgao de custos e aproveitamento de tempo.

que, nem mesmo quando o commuter se faz acompanhar
de televisdo ou radio (...!), pode ser devidamente aprovei-
tado.

Séo agora apelidados de telecommuters os trabalhado-
res das empresas que deixam de se deslocar fisicamente
aos empregos para se "deslocarem" através do "éter" reali-
zando as suas tarefas a partir de suas casas.

Nos Estados Unidos esta forma de trabalhar é ja uma
realidade muito significativa no global do potencial de tra-
balho norte-americano e estd em desenvolvimento muito
acentuado (12 milhdes de
pessoas trabalham em
casa a tempo completo e
um igual numero a tempo
parcial face a um numero
total de 125 milhdes de tra-
balhadores). Na Europa,
uma em cada oito pessoas
trabalha a partir de casa,
COmoO empresario ou como
telecommuter (Compu-
serve Magazine)..

_ Naturalmente que isto é
hoje possivel com recurso
a redes de telecomunica-
¢des que transportam o
texto, a voz, o som, a ima-
gem..., em suma, a mensa-
gem, com uma extrema efi-
ciéncia, através de meios
tecnolégicos. Sao os escri-
térios sem paredes em que
o trabalhador realiza as
suas tarefas a partir do local
‘em que se encontra, nor-
malmente a sua casa.

As vantagens

s dzmmux;ao da poluu;ac

as perdas de produgédo e
de trabalho e chamar a
atengao para esta solugao,
para este recurso.

Também as possibilida-
des das novas redes de
alta velocidade estédo a co-
locar problemas de ordem
global: regiées onde o nivel
de vida é menos desenvol-
vido podem oferecer servi-
¢os — tem sido referido o potencial imenso dos analistas de
sistemas e programadores do Leste Europeu e da india,
como ameaga as oportunidades de emprego no Ocidente.
Se analisarmos esta afirmagao veremos que para 0 nosso
Pais se trata de uma ameaga e de uma oportunidade.

O teletrabalho é visto como uma tendéncia real e de im-
portancia significativa a cada dia que passa: sdo novas
oportunidades de negdcio que surgem e se desenvolvem,
custos de produgdo que baixam, aumento das oportunida-
des de emprego, melhoria das condigdes de vida e o alar-

* contribuicao para a colocacao de defimemes
* contribuicéo para o combate ao desemprego
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gar das possibilidades de recursos de telecomunicagdes
que, ao se desenvolverem, criam novas formas de teletra-
balho, mais ricas e eficazes.

A importancia das telecomunicagbes para o teletrabalho
implica que em cada ano que passa se alarga o leque de
profissdes que podem, com sucesso, ser colocadas no ex-
terior da empresa em regime de teletrabalho, em termos or-
ganizacionais e geograficos (Horace Mitchell, Management
Technologies Associates). Trata-se de comegarmos a falar
de telepresenga mais do que em teletrabalho e de um nu-
mero muito superior de profissdes ou fungdes que poten-
cialmente se irdo considerar adaptaveis a um regime com-
pleto ou parcial de teletrabalho.

Hoje as préprias questdes que se levantam s&o diferen-
tes: j4 ndo se trata de saber qual a fung&o ou qual o traba-
Iho mais adequado a ser organizado em teletrabalho, agora
pretende-se saber onde é que se consegue o trabalho feito
com menores custos, quem sabe fazer o trabalho x e como
se pode obter a sua colaboragdo, qual o ganho no curto e
no médio prazo, etc....

O teletrabalho
visto pelas empresas

As empresas — em ramos tao diversos como o sector
bancério, seguros, a indistria de computadores, TV por
cabo, consultoria —, milhares a escala mundial, envolvendo
milhdes de trabalhadores, estdo a procurar encontrar solu-
¢bes de teletrabalho para desenvolver a sua produtividade
e conseguir, simultaneamente, aumentar a satisfagédo dos
seus trabathadores.

A imprensa refere ja um rol impressionante de empresas
que adoptaram o teletrabalho: IBM, Hewlett Packard, Finish
Telecom, British Telecommunications, Mercury, American
Express, Johnson and Johnson, Chase Manhattan Bank,
Midland Bank, Nokia Data, AT&T, VeriFone, etc., etc., etc.,
como casos de sucesso. A questdo ja ndo se coloca em
termos de introdugéo (vale ou nédo a pena) sendo antes
uma questdo de desenvolvimento e amplitude: como alar-
gar, aumentar-o numero de trabalhadores ou sectores da
empresa envolvidos, como garantir uma maior rapidez e
eficacia na produgéo?

A actual tendéncia no sentido da adopgéao e expanséo do
teletrabalho nas empresas deriva fundamentalmente da re-
dugéo de custos: espago, manutengdo, mobiliario, estacio-
namento, energia, havendo simultaneamente um aumento
de produtividade.

Gestores envolvidos em programas de teletrabalho refe-
rem que os trabalhadores nestas condigdes exibem uma
notavel lealdade para com a empresa, diminuigdo da rota-
¢ao de quadros e aumentos de produtividade. Estes gesto-
res exprimem também a opinido de que o tetetrabalho se
tornara uma forma de recurso generalizado e em expansao
assinalavel nos préximos anos.

As empresas com politicas de teletrabalho estao a adop-
tar formas compensatérias de reduzir os aspectos poten-
cialmente negativos do teletrabalho, designadamente o iso-
lamento: edicdo de revistas (ndo electrénicas) e aumento
do nimero e abrangéncia de acontecimentos de caracter
"social".

«Marketng

« Secretariado
¢ Tratament 1ex
.de emprego

O aumento de produtividade conseguido com teletraba-
tho é significativo: gestores e empresas que efectuaram es-
tudos nesta area referem ganhos de produtividade entre 20
a 40 por cento. Sao numeros que representam um ganho
real para a empresal

Trata-se, para algumas empresas, j4 de uma questio de
"maneira de estar": os trabalhadores, em vez de disporem
de um local de trabalho, recebem um computador portatil
(VeriFone, Forbes).

O que é necessario

O equipamento necessario depende das condigdes espe-
cificas e da amplitude do projecto em questao.

Linha
telefénica
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O equipamento minimo que deve existir no local onde o
trabalhador se encontra (ndo é necessariamente o local
onde o trabalho é efectivamente realizado) é um compu-

tador pessoal, FAX/MODEM e linha telefénica.

Para um consultor que desenvolve a sua actividade
& distancia, com periodos significativos em casa,
sera conveniente que este disponha ainda de impres-
sora e uma segunda linha telefénica.

Do outro lado poderemos ter a empresa a que o
trabalhador est4 ligado e na qual realiza as suas tare-
fas e onde existira um equipamento que simultanea-
mente serve a empresa e todos 0s que nela traba-
lham em termos remotos.

Caso o trabalhador em regime de teletrabalho as-
segure as suas fun¢des. para outras empresas clien-
tes da sua, naturalmente que nestas devera haver
equipamento informatico e de telecomunicagées que
Ihe permita realizar as suas tarefas.

Ferramentas e facilidades

Para poder realizar as suas tarefas de modo re-
moto, o trabalhador devera ver maximizadas as suas
possibilidades de comunicagao, designadamente,
através de programas informaticos — utilitarios —, que
lhe assegurem as fungdes basicas de comunicagao:

» correio electrénico
e correio vocal

* FAX »

* transmissao de dados

* transferéncia de ficheiros

Base de dados

Servidor de rede

No sentido de garantir também a disponibilidade do ma-
ximo de informagao, deverd ter acesso a redes ou rede,
que lhe permita, em qualquer momento, obter a informa-

Contribui¢ao para uma politica nacional
O que se observa nos outros paises indicia a necessidade de se
analisar, em termos nacionais, os potenciais beneficios do teletraba-
lho. Considera-se assim que sera de acelerar estudos e desenvolver
politicas que permitam adoptar solugoes:
* Apoios as empresas para a adopgao de teletrabatho:

- centros de teletrabalho

- financiamentos
. .= flexibilidade laboral

¢ Criagao de programas para empresas e profissionais interessados:
- divulgacao e promocdo das solugoes em teletrabalho
« formacéo

'» Desenvolvimento, promocéo e divulgacdo de estudos:

- impacte ambiental: trafego e poluicdo

- impacte social

- relagdo entre teletrabalho e combate ao desemprego
= custo/beneficio

- possibilidades de teletrabalho para deficientes

* Articulagdo com programas de desenvolvimento de regides menos
favorecidas ou desenvolvidas ou com altos indices de desemprego

. Apoio a cfiagéé de servicos ou infra-estruturas de telecomunica-
¢0es nacionais para troca de informagao, formacdo... como alter-
nativa s hiper-redes que actuam a escala mundial

¢ao, o utilitério, a noticia, a fotografia,... que lhe
resolva um problema, que acelere o seu trabalho
ou que lhe garanta uma venda... estamos a falar
naturalmente de acessos a INTERNET ou a redes
comerciais como a COMPUSERVE, GENIE,
AMERICA ON LINE, etc.

B

bathador

EII Trabalhador -,

Centros de teletrabalho

Em alguns paises, por exemplo, Inglaterra e
Franga, estdao a ganhar popularidade os centros

de teletrabalho. Trata-se de locais — escritérios

partilhados —, onde o trabalhador remoto que re-
side préximo pode realizar as suas tarefas recor-
rendo a todo o equipamento que ai esta disponi-

vel.

De facto, nem todos os tipos de trabalho (nem
todas as fungdes) sdo realizaveis em casa do tra-
balhador por condigdes préprias do ambiente fa-
miliar, do equipamento que é necessario, do hora-
rio, etc.
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Constituem-se como verdadeiros centros de recursos
onde o profissional liberal ou o trabalhador por conta de ou-
trem pode realizar as tarefas que, de sua casa, ndo pode
realizar em condi¢des competitivas.

Estes centros de teletrabalho podem resultar de iniciati-
vas dos governos ou de empresas que estéo vocacionadas
para este suporte, podendo assim constituirem-se, por sua
vez, como uma oportunidade de negécio.

Uma das vantagens dos centros de teletrabalho resulta
do facto do trabalhador que ai se desloca poder encontrar
apoio profissional (do centro) ou do colega em idéntico re-
gime, que permite compensar o isolamento e deficiéncias
ou debilidades de formagéo.

O teletrabalho
visto pelo trabalhador

Os trabalhadores que ja tiveram a oportunidade de expe-
rimentar a realizagéo do seu trabalho em regime de teletra-
balho exprimem, em geral, uma opinido muito favoravel.

Basicamente consideram-se dois tipos de trabalhadores
“remotos™: ‘

» profissionais livres

» trabalhadores por conta de outrem
que encontraram no teletrabalho uma maneira de estar pro-
fissional, simultaneamente motivante e compensadora.

Agora, consultores ou outros profissionais, encontram as
suas "almas gémeas” em outros locais (distantes) e que,
com os mesmos interesses, trabalhos ou responsabilida-
des, podem entreajudar-se fornecendo informagdes ou tro-
cando experiéncias. As conferéncias electrénicas séo um
"local de encontro” de pessoas com afinidades,
ndo s6 de ordem profissional, o que é natural-
mente indispensdvel para a realizagdo de um
nimero crescente de tarefas, mas ainda de or-
dem cultural, social, etc., o que contribui para a
diminuicéo do efeito de isolamento no trabalho.

Também o tempo de resposta se modifica

horario de trabalho mais de acordo com os hébitos e prefe-
réncias de cada um.

Os trabalhadores em teletrabalho referem aumentos de
produtividade pessoal, quer em horas, quer em percenta-
gem, quer na eficacia com que conseguem realizar as suas
tarefas. Um outro argumento frequentemente referido re-
sulta da auséncia de interrupgdes e perturbagdes da se-
quéncia do trabalho. Causa admiragéo o facto de trabalha-
dores referirem que a sua produtividade aumenta apenas
pelo facto de néo participarem em reunides ou de néo se-
rem interrompidos "por algo mais urgente”.

No entanto, o argumento que mais importancia tem para
estes "teletrabalhadores" resulta das melhorias ao nivel das
condigdes de vida: diminuicéo do tempo e fadiga associada
as deslocagdes, dos custos das deslocagbes e estaciona-
mento e melhoria da organizagao dos tempos de trabalho
face aos tempos relativos a vida particular.

Eventualmente a desvantagem mais notéria que é apon-
tada tem a ver com a prépria novidade do teletrabalho: mui-
tos trabalhadores temem que, pelo facto de ndo serem vis-
tos com a mesma regularidade nos escritérios, sejam
menos considerados em caso de promogdes e que as suas
carreiras sejam de algum modo afectadas.

Com o decorrer do tempo e com a banalizagéo do tele-
trabalho este sera visto apenas como uma maneira dife-
rente de trabalhar.

Como implementar

Um programa de teletrabalho para ser implementado,
com sucesso, numa empresa (Mary Villanova, Working
From Home Forum e Gil Gordon, GG Associates) envoive

As desvantagens

Séao regularmente referidas desvantagens por trabalhadores e gestores,
embora possam ter maior ou menor significado consoante as caracteristi-
cas do trabalho em causa, a empresa, os clientes, efc.

significativamente. Um consultor ou um técnico
pode ligar a um seu colega ou homélogo — que
se encontra do outro lado do Atlantico — enviar,
por exemplo, uma mensagem e-mail (correio
electrénico) ao fim do seu dia de trabalho, pe-
dindo a resolug@o de uma problema ou uma in-
formagédo. Face a diferenga horéria, podera ter
a resposta também por e-mail no inicio do seu
préximo periodo de trabalho. De notar que o
correio electrénico € um alternativa de menores
custos e com muito maiores potencialidades
face a outras formas de troca de mensagens,
como correio normal ou FAX.

Algumas referéncias surgem no sentido da
menor fadiga em teletrabalho por razdes liga-
das & auséncia de interrupgdes e pratica de um

Para o trabalhador:

* diminuigao das oportunidades de progresséo e promogéo )

* menor acesso a enquadrarnento

* 9 esquecimento ocasional de um processo ou documento mdaspensével,
no escritério, leva a ineficdcia real .

* jsolamento

« disponibilidade 24 sobre 24 horas

Para a empresa;

+ enfraquecimento do espirito de grupo

s nada substitui o contacto face-a-face

» acréscimo dos custos de formagdo

» dificuidade de gestéo de trabalho de grupo

Para a socledade, para o pais, para o Governo (?):

= vulnerabilidade face a competicdo de potencial de trabalho e méo»de—
-obra estrangeira

* recursos fecnoldgicos importados na generahdade (no curto prazo?)
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factores de sucesso:

+ apojo a 100 por cento da gesléo da empresa;

« contacios didros (lelefdnico, e-mail..) com a hierarquia o
-atompanhamants por esta dos progressos e dificulds-
das;

* giganizagio didria do trabalho e divulgacio a clientss e
colegas do hotdro pralicado;

+ gguipaments em casa, Idéntco ou totalmenta compatival
a0 que s& encontra no escritério;

* manutengic de conlacios regulares, profissionais & so-
cials — com os colegas que se enconiram no escritdrio;
procurar que os colegas contactern;

=« procurar diminuir a atengio das pessoas sobre o local
onde se encontra o trabalhader & eumeantar a alencéo so-
bre o resultado do (rabalho,

+ [nictar o teletrabalho por apenas um dia por semana du
rante um més €, progressivaments, face aos resultadoes
obtidos, aumentar o8 pariodos da trabalho ramalo.

Histdria deste artigo

Dia 1 - recebo uma chamads telelénica da coordenadora
da Dirigir & solicitar-ma um arigo subardinado ao tema —
Tatatrahalho,
mz-mehmmmimqmre
cebe: Dingir, Exame, Forbes, Compuserve Magazine.. &
plhtmﬁuul quummhw%
biice, Didtio

Dia 3 - MLWUEEFMEBM{:M&&-
dicadas a sele tema: TELECOMMUTING, EUROPEAN
TELEWORK, HOME BUSINESS, e recabo 16 artigos que
salaccionel (transferncla electrdnica de lichairos). Em 45
minutos de trabalho an-line oblenho cerca de duzentas
péginas de informagdo relevants.

Din 4 - Imprimo & lelo os anigos e relatos de conferéncias
slactrinicas oblidos.

Dla § - Acedo & INTERNET @ vislto a Electronic Fronfier
Foundation, Ohio State Univarsity & B Books Stacks Uinll-
mited.

Dia 6 ~ Iniclo & ascrita do arligo

Dia 7 - Lige o meu computador & envie um FAX com esie
anlgnpmunlEFP. Telefono & marcameos reunisdo para
discussio do mesmo.

* Enpanihaim Elsctrfdonion.

DISSE SOBRE GESTAO

*E hojs, que temos a preccupacio do equilibrio do ho-
mEm com 0 que esid fore dels, a ecologia, tlemos de lazer
a teorda do equillbrio do homem consigo proprio:*

F CamvaLes RoDRaes
1) CnTEne L Al Diize s

“Estamos a viver uma u'u.mimmih gue ird recrdenar a

politica &' econamia do proximo sécuko. NBo havera pro-
dutes ou tecnologins nacionals, grupos econdmicos na-
cionais, indistias nacionais.

Daixard de haver economias nacionais, palo menos no
senlido que atribuimos a esse concsito. Com reizes no in-
tarjor dae frontelras naclonals, &6 restardo as pessoas
que mnmhuumaﬂn;iu Os activos primordiais ds cada
mmsmmqwﬂmmnummmm

: ! . IRCREERTT . Fiion
Iy O TRk s Nagsss, Cusrea go

*Hoje & riqueza advem nao do dominio de malérias-pri-
mas o de sspages geografices, ou do mero lunciona-
mente de equipamentos de produglo, mas essencial-
mmwmmaﬁwm pir
idelas em prélica para sanvir o bem-estar do Homam.*

Ihi Cokidire £ Tormuos




CONGCURSO

rigir Cd"""ddoﬁ seus félfbrés dtmi d.élogé sobre Qudﬁdade Neste nimero,
s propor-lhe um tema sobre Quuildude, de uma forma genencc, abrungendo

|glr, os trés leitores
m um cemun!‘o

QUAIS AS VANTAGENS DA CERTIFICACAO DA SUA EMPRESA
E QUE NORMAS REGULADORAS SE LHE APLICARIAM?
JUSTIFIQUE

a Redaq:uo da Dmgar
3900 LISBOA



O VELHO, O RAPAZE...
O RESTO

Uma histéria com conjuntura de crise

Certo cidadao, um pouco surdo (ndo sabia ouvir bem) e
com dificuldades de visdo (miopia cultural), vivia algures
junto a uma estrada com boas praias e um éptimo movi-
mento de pessoas.

* A ideia nasceu, e montou um pequeno negécio de "Co-
mes e Bebes", a pensar no "pagas”.

A vida de trabalho que sempre levou nao |lhe permitia
tempo para ler jornais ou ver televisdo. Vivia fechado no
seu mundo, mas vivia alegre e bem disposto rodeado de
clientes fiéis e simpaticos, que tratava como amigos, a
quem vendia 6ptimas sanduiches e bebidas a gosto.

O negdcio corria tdo bem que resoiveu arrendar uma pe-
quena propriedade contigua ao local do estabelecimento,
para desenvolver 0 negécio.

Resolveu ainda, para publicitar esta nova iniciativa, colo-
car um letreiro de boas dimensées a promover os seus pro-
dutos.

A suas deliciosas sanduiches, de varios tipos e qualida-
des, ganhavam fama. O negécio prosperava.

Os clientes multiplicavam-se e compravam a bom ritmo,
0 que o obrigou a aumentar a cadéncia das compras dos
diversos ingredientes.

Melhorou as suas instala¢gdes e comprou uma bancada
maior para aumentar a qualidade do atendimento e do ser-
vigo.

E, como o0 movimento continuava a crescer, escreveu ao
filho, estudante em Lisboa, contando-lhe 0 que se passava
e convidando-o para parceiro na exploragao do negécio.

Mas o rapaz, habituado a viver sem problemas e bem
sustentado pelo negécio das sanduiches, tinha-se transfor-
mado num intelectual de debates e conjunturas politicas.

Pouco habituado ao trabalho pratico, mas muito observa-
dor dos cenarios politicos, quando se encontrou com o pai
fez-lhe a "sua" leitura da crise actual e respectiva evolugao
e ... disse-lhe:

- "Mas, em que mundo vives tu?

Nao ouves radio, nédo lés os jornais, ndo vés televisao,
nao ouves as pessoas que sabem destas coisas?

N&o entendes o que se passa a tua volta?

Estamos a atravessar uma profunda crise. A situacao do pais
piora de dia
para dia. O de-
semprego au-
menta e muitos
dos teus clien-
tes de hoje,
amanha nao
terdao dinheiro
para te pagar.
Vais correr ris-
cos para os
quais ndo es-
tds prepara-
do."

Perante este comentério tao enérgico e feito com tanto
calor, o pai pensou para si:

- "Se calhar estou a ver mal a situagao.

Ora, o meu filho vive na capital, estuda e tem contactos
com muita gente importante, sabe o que vai pelo mundo e
conhece com certeza a situagao do pais..."

admliu—@ 95
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" Precisamos de gestores e quadros ca-
pazes de combaterem a inércia dos aco-
modados, para quem qualquer mudanga é
sinal de perigo para o seu "situacionismo
de benesses".

Precisamos, ainda, de pessoas esclare-
cidas, formadas, actualizadas e responsa-
veis, capazes de participarem no processo
de construgao do tecido empresarial,
tendo como contrapartidas a criagao de
condigdes adequadas ao seu desenvolvi-
mento e bem-estar.

A nova civilizagdo de mudanga requer
novas mentalidades capazes de verem
largo e longe, ou seja, "pensar global-
mente e agir localmente”.

O mundo é, afinal, uma aldeia global

;"/M/oéucégnb@ys / / i

Assustado, mas ao mesmo tempo aliviado, seguiu o con-
selho do filho e passou, sem dar nas vistas, a acgao.

Retirou o cartaz publicitario e... desistiu do terreno que
arrendara.

Passou a comprar menos pao e menos ingredientes
para... reduzir custos.

As vendas diminuiram de dia para dia.

Chamou o filho e disse-lhe, muito agradecido:

— "Tinhas toda a razéo, estamos de facto a atravessar
uma grande crise!!!"

COMENTARIO E... MORAL DA
HISTORIA

Na sociedade actual, tudo a nossa volta vive em mu-
danga permanente. Ha quem se aperceba desta realidade
e actue em conformidade e h4, também, quem acredite no
que lhe convém ou no que vai ouvindo.

A vida das organizagdes ndo pode ser um conjunto de
impulsos, sustentados por amadores transformados em
gestores ou empresarios de ocasiao.

De facto, no ambiente empresarial ha crises e... crises.
Existem até profissionais da crise que se podem caracteri-
zar como peritos em conjunturas, habeis na pratica do
deixa andar, nada fazendo nem deixando que outros fa-
gam, porque a fonte de negécio esté no inevitavel subsidio.

Claro que é preciso dar a volta a este tipo de mentali-
dades.

Precisamos de empresarios com sentido empresarial, ca-
pazes de criar riqueza e fazer frente acs desafios da com-
petitividade, sabendo ler os mercados e sabendo definir as
respectivas estratégias de cooperagéo ou intervencgio.

que nos convida a viver como cidadaos do
mundo.

Mas, voltemos a histéria, com conjun-
tura de crise.

Uma histéria vale o que vale.

E esta sé valerd alguma coisa se o leitor
comegar a ver a "miopia organizacional" e a "falta de visdo
informativa" dos que, podendo fazer alguma coisa nao o fa-
zem, porque tém medo de assumir
riscos, ou porque estdo rodeados
de gestores que nao deixam que a ’
mudanga acontega, porque o "seu q \
negdcio” esta exactamente na ma- )
nutengao dos "restos" das crises.

A informagéo e a sua actualiza-
¢ao é hoje vital no mundo das orga-

) %ﬂ
inovagao e contrarie a rotina.

A mudan¢a de mentalidades é
um desafio que se coloca a todas
as pessoas que trabalham nas or- ;\g
ganizagdes, porque sem visdo do f
futuro continuaremos "gloriosa- / %,3,, "
mente" a fazer o que faziamos on-
tem, em vez de fazermos hoje o
que é necessario para amanha. s -
Por isso, questione-se permanen- .

nizaces. E importante saber criar &
Y -
temente e se todos, ou quase todos dé/, \n\ -

M&A'M[w—@g

nossa volta um clima que fomente a
dos seus colaboradores, estao de- 3
masiadas vezes de acordo... des- \i
confie, se calhar muitos ja se es-

gueceram que as organizagdes vivem da necessidade de
continuamente inovarem e criarem valor acrescentado.

J. VICENTE FERREIRA
GESTOR; DOCENTE UNIVERSITARIO.




Sabia quesesesccses

acjuipa esta ai.

E

vez mais a’ sua drea de aplicag&o.

‘da mve‘,‘t:gagao cnenta’fl_ca, é-0 A
‘sua aplicagéo. as industrias. trans-

formadoras e'de servicos.

. omefeito;“umipouco’ por .toda an
~-parte estamos-a ver as longas ca-

deias de'montagém e a superespe-

. iahzagao substituidas: por'equipas’:
: uténomas formadas- por tra-'

salhadores polivalentes: Como.és-
AmMos a ver a produgao sequencial
tituida por producao simulta-

om ganhos econédmicos que-ja
fninguém discute, pois os tempos'e
os custos chegam a reduzir-se, res-
pectivamente, a metade e um
quarto. E ganhos sociais de au-
mento de satisfacdo de quem tra-
balha.

Nova forma de viver as organiza-
coOes?

Decerto, pois o trabalho em equipa
‘acaba com a dicotomia do taylo-
rismo exacerbado, que separava os
@’ue pensavam dos que executa-
ram; -.no trabalho em equipa todos
pensam e todos executam.
SwrsiNaturalmente que a mudanga pro-
lsiveca receio (no minimo) ou medo

‘gue chega ao panico (no maximo).

;"Pdrque certas categorias, tradicio-
nais dos sistemas de produgao por
. ‘trabalho dividido, ‘ou.sao supriml—
das no trabalho enr.equipa, ou to-
~talmente revistas quanto an con—
J'.f.teudo funcional. s

E veio para ficar, alargando cada:’

E o'caso tipico dos supervisores de

; linha; bem como de diversos pos-
s edosdde chefid intermédia. ‘Mas: tam-

bém @ o.caso do trabalhador semi- >

s+ analfabeto e mal pago. Daf todas
as resisténcias a mudanca. '
“Mads: O0s resultados do trabalho em:
equipa sdo hoje tdo evidentes-que

se fornaram-inelutaveis. E ccmtra '

factos’' h&o ha argumentos. A mus.
daricaporém nao se iz -

tos; que nao sao apen

‘mento,; com este.encara

sentido tradicional, isto &, traduZzido:

erm cifroes: relativos a bens duré- .
snveis (maqumarta e outro
mento, edi_f{cios fabris

+Os custos: hoje sao ou ras

preco.a pagar pela .cor :
pela inteligéncia e pela crsatlwdade-
quepsermitem a movagaqconsf ;
tante,-sem: a qual as organizacoes :
produtivas entram no plano indli-
nado dos:prajulzos. Plano quaiava;
no termo,:ao seu encerramenté ou
venda, com as consequéncias eco-
ndédmicas ou SOGiaIS que todos co-
nhecemos.
Investir hoje ng conheclmento na
inteligéncia e.na criatividade deixou
de ser utépico: é.a stbhrevivéncia.
Sobrevivéncia que;:mais uma vez
na Histériay passa pelo trabalho em
equipa. >

Sé6 que hoje numa escala sem pa-
raleleg:com gqualquer época anterior.

In Revista Qualidade n? 4

Helena Rebelo Pinto;
Dm‘:ente Universitaria; Membro da Comissao
anlzadura da Conferéncia "Trabalho em Equipa".
Foto: Duarte Cabral
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MOBILIDADE E FLEXIBILIDADE

Para as empresas, a Manpower contribui com solugdes rapidas,
flexiveis e produtivas, oferecendo servigos globais de recursos hu-
manos.

A sucessividade e a diversidade das missdes efectuadas pelos
colaboradores Manpower garantem as empresas, profissionais
competentes e com uma capacidade de resposta imediata.

Aos trabalhadores que optam por solucdes de mobilidade, a
Manpower garante colocagoes variadas e bem remuneradas; aos
outros, a possibilidade de descobrirem uma carreira profissional

promissora.
MANPOWER’

* Trabalho temporario  « Recrutamento e Selecgdo de Pessoal  « Formacao profissional
TRES SOLUCOES
A
DISTANCIA DO SEU TELEFONEMA

LISBOA — (01)35254 55 Fax — (01) 356 02 68 ALGARVE - Albufeira —  (089) 58 81 13
PORTO - (02) 2002426 Fax — (02) 325342 ACORES - P. Delgada — (096) 62 98 30
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CAO DO MERCADO

MIGUEL MARTINS*

sorn
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A SEGMENTA
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’que mﬂuenctam 0 destmo das organizagdes e a filosofia de marketing

queo gestor deve adoptar para satisfazer os seus clientes.

Quem so estes clientes e de que forma a organizagdo pode identificar

0s seus mercados-alvo, é o tema do presente artigo.

A HETEROGENEIDADE DOS MERCADOS

O mercado ndo é uma entidade unica e homogénea, mas
sim uma infinidade de seres humanos, onde cada um é dis-
tinto de todos os outros, vivendo em circunstancias diferen-
tes. Qualquer empresa que se queira dirigir a uma tal
"irrealidade”, como é o mercado, esta condenada, a parti-
da, a néo alcangar os seus objectivos.

Se olharmos para qualquer grupo de consumidores a
uma certa distancia — digamos que estamos a observar a
multiddo a partir da janela do nosso escritério, situado num
vigésimo andar -, eles parecerdo remarcavelmente seme-
Ihantes. Contudo, & medida que descemos, algumas ébvias
diferencas tornar-se-ao claras: homens e mulheres, altos e
baixos. Se descermos até a rua e nos juntarmos a multi-
dao, descobriremos naturalmente que cada pessoa €, em
algum aspecto, Gnica. Mas também descobriremos similitu-
des que nao tinhamos visto anteriormente. Algumas sor-
riem, outras ndo. Algumas andam depressa e decidida-
mente, outras demoram-se frente &s montras.

As pessoas sdo, ao mesmo tempo, semelhantes e dife-
rentes. E o conceito de segmento da populagao.

E deste mesmo modo que olhamos para os consumido-
res. Primeiro olhamos para eles de forma agregada. Depois
estudamo-les de um ponto de vista mais préximo e desco-
brimos as formas como os consumidores podem ser dife-
renciados. Finalmente, olhamos para estes grupos de con-
sumidores que sdo semelhantes nas suas caracteristicas
mas diferentes dos consumidores como um todo. Chama-
mos a este grupo segmentos de mercado.

A segmentagdo consiste, assim, na divisédo de um
dado mercado num certo numero de subconjuntos com
comportamentos homogéneos face a um produto, uma
marca ou uma empresa, com o fim de levar a efeito
ac¢bes comerciais especificas sobre os segmentos
assim definidos.

Para que um grupo possa ser considerado homogéneo
é necessario que respeite em simultaneo duas condigdes:

» que as diferengas entre os elementos de cada grupo
sejam muito fracas;

* que as diferengas entre os grupos sejam tao grandes
quanto possivel. o

Os grupos assim formados séo nitidamente
distintos uns dos outros e sdo fortemente coe-
rentes no que diz respeito as suas caracteris-
ticas. A heterogeneidade dos grupos entre si
e a homogeneidade de cada um deles devem
encontrar-se maximizadas.

A busca desses grupos homogéneos de
consumidores, que responderdao de uma for-
ma similar ao esforco de marketing, é, pode
dizer-se, o objectivo por exceléncia da actividade de mar-
keting, pois é licito afirmar que um segmento de mercado
bem definido possibilita a eficacia da aplica¢éo dos
instrumentos de marketing optimizando recursos.

AS TECNICAS DE SEGMENTAGAO

As técnicas de segmentagédo sdo muito diversas e rele-
vam de metodologias complexas de estudo de mercado.
Existem dois processos que permitem criar grupos homo-
géneos de individuos: a segmentacéo e a tipologia.

O método de segmentagéo cldssica consiste em partir
de um conjunto de individuos e dividi-lo em subgrupos
homogéneos, através de um procedimento descendente.

A tipologia repousa, pelo contréario, num procedimento
ascendente. A partir da andlise das respostas das pessoas
interrogadas, aquando de uma sondagem ou de um painel,
procede-se ao reagrupamento num certo nimero de sub-
conjuntos ou tipos, em fungdo das semelhangas ou proxi-
midade das suas respostas.

Por exemplo, no tratamento de um questionario com 20
perguntas, duas pessoas que tenham dado a mesma res-
posta a 15 delas séo colocadas num mesmo tipo, enquanto
que duas pessoas que tenham respondido de igual forma
apenas a 5 questdes, sao colocadas num tipo diferente.

A tipologia parte dos individuos tomados isoladamente e
vai agrupando-os de acordo com os tragos que os aproxi-
mem mais. Tem a vantagem de poder ser utilizada quando
néo é possivel definir critérios pertinentes de segmentacéo
a priori. O seu maior inconveniente é de chegar a subgru-
pos onde as fronteiras s&o muito mais fluidas que no caso
da segmentagao tradicional.

A segmentacao, pelo contrario, parte de um conjunto de
individuos e vai dividindo-o em segmentos. Sobre uma
dada populagédo é praticada uma série de classificagbes
sucessivas de acordo com critérios que s&o, a cada degrau
desta dicotomia descendente, considerados como os mais
produtivos, ou seja, como aqueles que podem trazer um
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ganho méximo de informagdo Util. O processo de segmen-
tagéo torna-se indtil quando uma diferenciagéo suplemen-
tar ndo traz uma vantagem real para o conhecimento do
mercado.

Exemplo
de um Processo de Segmentacéo

* acessiveis a ac¢bes comerciais particulares (os seg-
mentos de pessoas optimistas ndo sdo nem identificaveis
nem acessiveis);

* substanciais, de forma a que seja possivel e valido ela-
borar uma politica de marketing especifica, o que s6
acontece quando existe suficiente similaridade entre os
consumidores identificados, através, por exemplo, de

. et
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Para segmentar um mercado, a empresa deve:

* ventilar os valores da variavel a explicar, de acordo com
as varidveis explicativas;

* seleccionar as varidveis explicativas retidas para a seg-
mentagao;

* reagrupar as classes se a dimenséo dos grupos se tornar
demasiado fragil e fornecer uma informagéo indtil;

* escolher divisdes suplementares, se parecer (til procurar

. um novo ganho de informacao.

Toda a dificuldade reside na selecgéo das variaveis expli-
cativas, ou seja, dos critérios de segmentacéo. Teorica-
mente a escolha é ilimitada mas, na pratica, os critérios de
segmentac¢éo retidos devem apresentar certas qualidades,
para que a segmentagéo seja a0 mesmo tempo -criativa,
dindmica e operacional, e ndo iluséria e indiciadora de
escolhas erradas.

AS CARACTERISTICAS DOS SEGMENTOS

Os critérios retidos devem, assim, permitir a obtengao de
segmentos com as seguintes caracteristicas:

* identificdvels, de forma a que se possa agir sobre eles,
sendo claramente definido quem esta dentro e quem esta
fora do segmento;

* mensuraveis, permitindo medir com precisdo o nimero
de pessoas ou os seus rendimentos (um segmento esta-
belecido tendo por base a ansiedade das pessoas é

" impossivel de medir);

uma razoavel concentragdo geogréfica ou do habito de
ler as mesmas revistas ou de frequentar os mesmos
tipos de lojas;

* férteis, de modo a permitirem acgdes rentaveis (os seg-
mentos de maes que tenham quadrigémeos ndo é nem
substancial, nem fértil, mesmo para um fabricante de pro-
dutos alimentares para bebés).

* estaveis, pois segmentos que surgem e desaparecem
rapidamente nao se tornam interessantes de serem
explorados, por apresentarem um risco normalmente ele-
vado.

O nuamero total de segmentos nao deve ser nem muito
alargado (dispersdo de meios) nem muito reduzido (as
acgbes especificas deixam de se justificar). Um numero
entre trés e nove parece ser 0 mais aconselhado.

Podemos, pois, afirmar que a segmentagéo conduz a
fazer corresponder com preciséo os produtos ou servi-
¢os de uma empresa as necessidades de um ou vérios
segmentos identificados num mercado heterogéneo.

OS DIFERENTES MERCADOS

O mercado no seu todo é enorme: milhées de pessoas e
de organizagbes com milhares de diferentes desejos e
necessidades. Como deveremos olhar para este enorme
mercado multidimensional? Uma hipétese é inspeccionar
cada aspecto significante do mercado separadamente, isto
&, as suas dimensdes demogréficas, geogréficas, econémi-
cas e sociais. Mesmo pensando que tal anélise tende a
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simplificar a complexa natureza do mercado, ndo temos
grande escolha. Se nos lembrarmos que um consumidor é
uma criatura complexa, tocada por cada uma destas
dimensdes até certo grau, ndo seremos mal guiados pela
simplificagao.

O Mercado das Organizagoes

As organizagbes constituem, a par com os individuos e
as familias, pegas-chave no sistema de marketing. Dentro
das organizagdes o grupo mais relevante é, sem duvida,
aquele que é formado pelas empresas. Por exemplo, em
1992 existiam, em Portugal, apenas no sector do comércio,
130 000 empresas retalhistas e 23 000 empresas grossistas.

A segmentacdo deste mercado exige uma compreenséo
do que o produto ou servigo é, para que serve e o0 que 0s
compradores procuram nele, o que implica um perfeito
conhecimento do ramo de negdcios ao qual o produto ou
servico se destina.

Ha diversas maneiras de segmentar um mercado
empresarial ou business to business. Entre elas desta-
cam-se:

« sector de actividades (primario, secundario, terciario);

» dimensao da empresa (volume de vendas, nimero de
empregados); .

» tipo de negdcios (fabricante, grossista, retalhista);

» condi¢io da empresa (novo cliente, ocasional, frequente);

* localizagao (da sede e das filiais);

» organizagéo de compra (centralizag&o, descentralizagéo);

* politicas e critérios de compra (pre¢o, prazo, condigdes,
servigos),

+ dimenséo dos pedidos (grande, média, pequena);

« atitude em relagao ao risco;

« lealdade em relagao ao fornecedor.

Outro importante segmento é constituido pelas institui-
¢des sem fins lucrativos, como as escolas (19 200 institui-
¢des de ensino em 1993), os hospitais, as prisdes, etc.

Organismos governamentais e oficiais, como por exem-
plo ministérios e camaras municipais, séo clientes extrema-
mente importantes, como o prova o consumo publico de
2049 milhdes de contos registado em 1992. Em alguns
sectores, como por exemplo o das Obras Publicas, séo
praticamente_os tnicos clientes.

O Mercado dos Consumidores Finais

Podemos distinguir cinco grandes grupos de critérios
de segmentagéo, aplicaveis ao mercado dos consumido-
res finais:

* 0s critérios geodemograficos (idade, sexo, situagéo fami-
"liar, nmero de fithos, regiao...);

e 0s critérios socioeconémicos (rendimento, classe socio-
-profissional, tipo de habitagéo...);

* as caracteristicas pessoais, ditas subjectivas (tais como
os tragos de personalidade, a predisposi¢ao a mudanga,
as motivagdes, a abertura ao mundo e a mudanga ou a
rigidez de habitos, conservadorismo ou liberalismo,
necessidade de prestigio ou insensibilidade ao estatuto
social...); .

¢ 0 comportamento de compra (taxa de utilizagao do produ-
to, tipo de utilizagao, grau de fidelidade, nivel de informa-
¢ao do comprador...);

* os critérios com base no produto (beneficios do produto,
amplitude da linha...).

CRITERIOS GEODEMOGRAFICOS
Distribuicao Geografica

A divisdo de um mercado em dareas geograficas é uma
das praticas mais antigas de segmentagao. Uma area geo-
gréfica é relativamente facil de ser identificada e de aplica-
cado acessivel a diferentes ac¢des de marketing. O critério
geogréfico pode dividir a area de um pais em territérios
como, por exemplo, regides, municipios, bairros, quartei-
roes e domicilios.

Factores histéricos, geograficos e climatéricos fazem
com que a populagédo ndo esteja distribuida homogenea-
mente pelo pais. Dois aspectos s&o particularmente impor-
tantes:

* primeiro, a distribuigdo da populagio pelas regides do
pais é importante para localizar os mercados de consu-
midores. As regides que apresentam crescimentos popu-
lacionais sao importantes para empresas que procuram
uma oportunidade. Novas familias numa area significam
novas casas, novos centros comerciais, novas escolas,
novas estradas e todo o conjunto de bens e servigos
necessario para lhes proporcionar o estilo de vida que
elas procuram;

0 segundo aspecto importante da distribuigdo espacial da
populagdo envolve a concentragdo de pessoas nas
comunidades urbanas e nas regides: a densidade popu-
lacional em Portugal varia entre 16 habitantes/Km? em
Beja e 743 habitantes/Km? em Lisboa.

Factores Demograficos

As caracteristicas demograficas usadas para segmenta-
¢ao do mercado incluem:

O Sexo: alguns produtos, por exemplo, séo especificos
apenas para homens ou apenas para mulheres.

A Distribuigdo Etaria da Populagédo: a distribuigdo eta-
ria da populagédo ajuda a entender quais s&o os bens e ser-
vigos que sdo procurados pelos consumidores, assim como
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os comportamentos de compra existentes. Por exemplo,
um casal de jovens recém-casados nao sé procura diferen-
tes produtos e servigos daqueles que sdo procurados por
um casal de idosos, como também procura a satisfagao
dos seus desejos de uma forma diferente. Uma tendéncia
actual em Portugal, & imagem do que acontece nos outros
paises ocidentais, é o crescente numero de idosos que
requerem novos produtos: alimentagao, cuidados de sau-
de, férias e entretenimento, sdo desenvolvidos para satisfa-
zer as necessidades do segmento mais veiho da popula-
¢ao. O quadro seguinte mostra a actual distribuigdo da
populagao portuguesa por grupos etarios:

GRUPO ETARIO | POPULAGAO (em milhares)
: " 0-4 anos - :551,1 "
v 5-14'anos | 13087 - i o e
. 15-24 anos | 16371 - ~ .
.25-44-anos | 2754,1°
'45-64 anos | 22203
" +de 65 anos 1388,5

Mobilidade da Populagado: a movimentagdo de uma
familia e o seu realojamento numa nova area originam
sempre a procura de novos bens e servigos. Outro aspecto
da mobilidade que é importante no marketing diz respeito
as deslocagoes didrias. Empresas que explorem a publici-
dade exterior, vendedores de automéveis, companhias de
. taxis, etc., estdo especialmente interessadas neste tipo de
~ mobilidade local onde encontram as suas oportunidades de
marketing.

Caracteristicas do Agregado Familiar: em termos de
marketing alguns grupos tém mais interesse do que os indi-
viduos considerados isoladamente. O mais significativo de
entre eles é, sem duvida, a familia. As suas caracteristicas
sao0 importantes para explicar a dimensao de certos merca-
dgsi por exemplo, para um fabricante de maquinas de lavar
ndo é o mesmo ter uma populagdo de 10 milhdes de pes-
soas dividida por familias, que em média tém cinco ele-
mentos (2 milhdes de familias) ou uma populagdo de 10

" milhdes dividida por familias com apenas trés elementos
(3,3 milhdes de familias). A segunda situag@o representa
um acréscimo de 65 por cento no seu mercado potencial.

~ CRITERIOS SOCIOECONOMICOS

As caracteristicas de educagéo, rendimento, ocupagéo e
classe .social sdo varidveis importantes de segmentagao.
Ha, na verdade, alguma inter-relagdo entre as caracteristi-
cas individuais e o efeito em cada individuo de cada uma
dessas caracteristicas socioeconémicas. Assim, ha pes-
soas que em fungao da educagao tém um tipo de ocupagéo

(sector de actividade onde o consumidor exerce a sua acti-
vidade profissional) e de rendimento que os faz pertencer a
uma dada classe socioecondmica.

As caracteristicas socioeconémicas utilizadas para seg-
mentar os mercados dizem respeito a:

Educagdo: quanto mais educada for uma populagéo
mais capaz ela estara de fazer escolhas racionais e mais
se recusara a ser "insultada" por esforgos de marketing
baseados na assumpgao da ignorancia do consumidor.
Uma empresa orientada para o consumidor deve adaptar
0s seus programas de marketing ao background educacio-
nal do segmento de mercado que pretende servir. Em 1993
apenas 4,3 por cento da populagédo portuguesa possuia um
curso superior e 23,6 por cento nao tinha sequer o ensino
basico.

Rendimento: quanto mais elevado for o rendimento das
familias maior serd o montante de gastos efectuado em
bens que n&o sdo de primeira necessidade (alimentacéo,
habitagdo, etc.), criando assim enormes oportunidades de
marketing para novos produtos e servigos (0 nimero de
nordicos que faz férias no estrangeiro é muito superior ao
de portugueses, sendo o poder econémico a principal
razao para esta diferencga).

Em 1992 a remuneracdo média mensal dos trabalhado-
res portugueses foi de 80 mil escudos (comparada com
apenas 45 mil, quatro anos antes) e o rendimento disponi-
vel dos particulares alcangou o valor de 9103 milhdes de
contos, dos quais 7380 milhdes foram gastos em consumo
€ 1724 milhdes foram canalizados para poupanga.

Crédito: nem todo o poder de compra dos individuos
advém do seu rendimento corrente. Em muitos mercados o
crédito concedido por instituigdes financeiras ou pelos pré-
prios retalhistas ¢ um meio, ndo s6 de vender bens adicio-
nais, mas também de aumentar as condi¢cbes de vida de
uma classe média e média baixa que néo tem possibilidade
de adquirir os bens a pronto pagamento — no mercado
automével o valor das aquisigbes a crédito (nas suas dife-
rentes formas) esta estimado em 50 por cento do total. Em
1992, o crédito sobre clientes das instituicdes bancarias
ascendia a 10 024 mil milhdes de contos, dos quais 1762
era crédito a particulares.

Padréo de Consumo da Familia: ha muitos anos que
economistas e sociélogos se interessam pelos padrdes de
consumo de diferentes segmentos. Provavelmente as pri-
meiras observagdes que relacionavam os padroes de con-
sumo com o rendimento foram feitas por um investigador
alemao, Ernest Engel, ha mais de um século. As suas
observagdes, reforgadas por estudos posteriores feitos em
Inglaterra e nos Estados Unidos, deram origem a um
numero de generalizagdes que ficaram conhecidas como
as "leis de Engel" e que podem ser resumidas do seguinte
modo:

DNIRI Gy
HMasd 2o



FOTO: NUNO GASPAR

» uma familia de baixos rendimentos gasta uma mais eleva-
da proporgao do seu rendimento em alimentagéo do que
uma familia de elevados rendimentos;

» independentemente do rendimento, as familias tendem a
gastar a mesma proporgac em roupa, renda, transportes
€ compras para a casa,;

» uma familia de baixos rendimentos gasta relativamente
menos em bens supérfluos que uma familia de elevados
rendimentos.

Relacionado com as despesas em fungdo do rendimento
aparecem as despesas em fung&o do ciclo de vida da fami-

lia: logicamente, uma elevada proporgao
de brinquedos e jogos é comprada por
familias com criangas pequenas. Os gas-
tos com espectaculos e entretenimento
sdo mais elevados para familias com tee-
nagers, ao passo que familias sem filhos
dao preferéncia a clubes, animais e via-
gens.

A classificagdo das pessoas em clas-
ses socioecondmicas é obtida através do
agrupamento de pessoas com interesses
. similares, atitudes, valores, comporta-
mentos e posse de determinados bens
econémicos. Ha diversos tipos de classi-
ficagdes, desde a classe A, dita a mais
alta em poder aquisitivo, até a D, de
menor poder aquisitivo.

Os critérios de classificagao levam em
conta diversos factores, desde a instru-
¢do do chefe de familia até a posse de
bens de conforto familiar como televisor,
maquina de lavar ou videogravador.

Estes critérios sao, por vezes, muito
Uteis, mas nao sdo os (nicos ou os
melhores para segmentar os mercados:
as diferengas nos comportamentos dos
compradores, nas suas motivagdes, nas
suas escalas de valor, nos seus habitos
de utilizagao dos produtos, nos seus gos-
tos e predisposigoes, sao igualmente determinantes.

Voltaremos a eles em proximo artigo.

® Martins, Miguel (1994), "Os Novos Desafios da Gestdo de Marketing", Diri-

gir, n? 33, Setembro-Outubro, pp 34-38.

*Director Geral da TransforMarketing; Docente no IPAM - Instituto Portu-

gués de Administragao de Marketing.
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O processo de melhoria

de qualidade total de uma empresa
conduz a rentabilizacao

das suas estruturas e, logo,

- influi positivamente nos seus
resultados e na sua imagem.

“ Assegura, pois, a competitividade.

s

RUI DIAS DOS SANTOS*

UALIDADE
GLOBAL
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PARA QUE MELHORAR?

E cada vez mais dificil para uma empresa manter, de for-
ma segura e crescente, a sua capacidade produtiva ou
negocial de forma a, pelo menos, manter, ou, de preferén-
cia, aumentar a quota de mercado.

A concorréncia é cada vez mais desenfreada.

O numero de produtos aumenta diariamente e o seu
nivel de qualidade, quando se destinam aos mesmos fins,
é cada vez mais nivelado.

Como pode entdo uma empresa conseguir vantagem
sobre as suas concorrentes?

A resposta parece 6bvia.

Para conquistar mercado, uma empresa precisa de ofe-
recer o melhor produto ou servigo ao mais baixo prego.

A rentabilizagéo da estrutura passa por:

* Redugéo de custos

» Melhoria de vendas

« Rentabilizagdo e melhoria de processos de preferéncia,
sem grandes investimentos, aproveitando ao maximo as
potencialidades de todos os colaboradores.

ORIENTAGCAO PARA O CLIENTE

De uma forma geral, no nosso Pais aplica-se, essencial-
mente, o conceito de PRODUCT OUT em vez de MARKET
IN.

J4 nao devem ser os consumidores que tém de comprar
o que as empresas resolvem "produzir’, mas devem ser
estas a vender, de acordo com as necessidades daqueles,
entendendo os seus gostos e ansiedades.

Para que uma empresa possa manter, de forma segura e
crescente, a sua capacidade produtiva ou negocial, é
necessario enveredar pelo segundo conceito, sendo para
isso fundamental "ouvir" os clientes, ou seja:

» Saber o que querem e néo obtém
» Saber o que Ihes damos, que ndo lhes interessa

Eles poderao ser uma fonte praticamente inesgotavel de
ideias para acgbes de melhoria ou de inovagéo, que aju-
dem a aumentar a eficacia e rentabilidade da empresa,
servindo-os de um modo e com "produtos" mais do seu
agrado. '

E necessério, portanto, corresponder as suas expecta-
tivas nos mais variados aspectos:

« Apoio total antes, durante e depois da venda;

* "Produtos" com a qualidade prometida ou esperada;

» Entregas rapidas e no prazo acordado;

« Precos justos, de acordo com o nivel de qualidade acor-
dado.

Mas, para que se possam atingir estes objectivos, ndo
faz sentido continuar-se a pensar que, por exemplo, a
satisfac@o dos clientes deve ser obtida apenas a partir da
actuagao de alguns.

Ela compete a todas as pessoas de uma estrutura,
desde a administracdo ao nivel menos qualificado dos pro-
fissionais. _

O termo cliente, que se tem usado até agora, refere-se
ao cliente final, a0 que compra os "produtos” da empresa.

Se considerarmos que, em regra, qualquer funcionario
produz algo que ira ser utilizado por um colega da estrutura
(que se encontra na fase seguinte de um processo), entdo
o que é fomecido a este também devera reunir as caracte-
risticas necessdrias para que este Ultimo possa desenvol-
ver correctamente a sua acgao. Este &, portanto, um clien-
te interno do anterior.

A cada membro de uma estrutura
competird promover a satisfacdo
dos seus clientes (internos e externos)

Pode-se resumir dizendo que:

Para garantir qualidade numa estrutura, é preciso
que todos déem ao cliente final ou & pessoa seguinte
no processo (cliente interno), o que ele precisa (produ-
to ou servigo), fazendo-o bem a primeira vez.
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NIiVEL DE COMPETITIVIDADE

O nivel de competitividade das empresas depende da
sua atitude no tempo, relativamente aos aspectos de ino-
va¢éo e melhoria.

Qualguer delas visa um aumento do nivel de qualidade
de uma estrutura, no intuito de fortalecer a sua competitivi-
dade. .

No entanto, existem diferencas substanciais entre aque-
les dois aspectos.

A inovaga@o promove, intermitentemente, grandes
aumentos de competitividade, pressupondo normalmente
razoaveis investimentos e tendo apenas a participagéo de
alguns membros da estrutura.

A melhoria d4 passos menores mas constantes em
aumento- de competitividade, tem uma abordagem colectiva
e pressupde pequenos ou nulos investimentos.

Uma acg¢éo inovadora é essencialmente da responsa-
bilidade dos gestores, enquanto que a de melhoria
compete a todos os membros de uma estrutura.

O grafico seguinte apresenta trés tipos de evolugdo da
competitividade no tempo, em fungédo do grau de empenha-
mento e em relagao aqueles aspectos.

. —=—~— Empresa A"
EEEREET Empresa "B"
——— Empresa"C"

'coMPéT'l’levlep‘E‘. g

\,;{“' o g B .

* A empresa A nao promove qualquer tipo de acgdo de
melhoria ou inovagao;

* Na B desenvolvem-se apenas acgdes pela gestao (inova-
¢&0)," que aumentam a sua competitividade intermitente-
mente;

* No caso'C, inovagao e melhoria sdo dinamizadas, envol-
vendo todos os membros da estrutura e colhendo benefi-
cios evidentes a prazo.

A MELHORIA
E O FACTOR HUMANO

Os seres humanos tém escalas de valores diferentes,
que dependem, entre outros, de factores como a sua for-
magdo e os seus aspectos genéticos, que os levam a assu-
mir atitudes diferentes perante o mesmo facto. .

A escala de valores perante os factores humanos é tam-
bém necessariamente diferente.

Assim, numa empresa, cada acgdo ou decisdo é basea-
da nas convicgdes que existem sobre a natureza humana,
influenciando desse modo o comportamento dos membros
da empresa.

E, portanto, natural que, sendo as empresas geridas por
pessoas, aquelas difiram entre si quanto a sua interacgéo
humana.

A histéria identifica, em épocas mais ou menos definidas,
a acentuagéo de determinados tipos de gestéo. Esses tipos
podem ser identificados, parcial ou totalmente, por certas
teorias, em que as mais conhecidas sdo as X e Y.

Teoria X — Considera que as pessoas sdo normalmente
preguigosas, inconstantes e irresponsaveis,
pelo que necessitam de uma supervisdo cons-
tante.

Teoria Y — As pessoas sao trabalhadoras e responsaveis,
$6 necessitando de estar motivadas.

Embora desfasadas no tempo, as teorias tém origem na
mesma pessoa e apresentam tendéncias absolutamente
contrarias, demonstrando que sempre se tentou e devera
tentar adaptar o comportamento as realidades evolucionis-
tas das sociedades.

Actualmente, a teoria a que se convencionou chamar Z,
e que ja é praticada ha alguns anos no Japao, tem-lhe pos-
sibilitado o chamado "milagre econémico japonés’, e que
define:

Teoria Z — Quando o factor trabalho, seja de que tipo e a
que nivel for, se direcciona de forma decisiva e
livre na humanizagdo da empresa, os resulta-
dos desta mudam.

Quando aplicada, possibilita um nivel de rentabilidade
superior, pois consegue-se ultrapassar facilmente os pro-
blemas, devido ao empenhamento de todos, fruto de um
espirito de equipa e nivel de motivagéo superiores.

Pretende-se essencialmente proporcionar uma maior
satisfagao, fomentando-se a participagéo, formagéo e reco-
nhecimento pelo trabalho desenvolvido, possibilitando-se,
de uma forma generalizada, a realizag&o profissional e pes-
soal.

Do que foi dito anteriormente, infere-se claramente que
os bons ou 0s maus resultados de uma empresa
dependem da capacidade que a sua estrutura demons-
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tre em conseguir funcionar, no seu todo, de forma har-
moniosa e eficaz.

Sendo fundamental o contributo de todos em ac¢odes
de melhoria, torna-se necessario que exista um grau de
motivagao suficientemente elevado, que permita uma
boa interac¢édo entre os varios niveis hierdrquicos e
entre cada empregado e a empresa.

Se cada decisdo ou ac¢do de uma administragéo e res-
pectivos quadros, relativamente ao efectivo de uma empre-
sa, se baseiam nas suas convicgdes sobre a natureza
humana, vao seguramente influenciar o comportamento
humano dessa estrutura e, consequentemente, a sua capa-
cidade e evolugao favoravel num mercado competitivo.

CUSTOS DA QUALIDADE
E PERFEICAO

Num processo de qualidade é normal visar-se, entre
outros aspectos, a redugéo dos custos da qualidade.

Na realidade, quando se fala em custos da qualidade
devem considerar-se 0s que sao inerentes ao facto de nao
haver qualidade, mas também os que s&o necessarios para
garantir qualidade.

Como é 6bvio, os segundos deverdo ser inferiores aos
primeiros, caso contrdrio, ndo se justifica qualquer acgéo de
redugé@o de custos, mas sim uma revisdo global da situagéo
pois, ou os processos utilizados para controlo estio desa-
justados ou se quer atingir niveis de qualidade exagerados.

Estatisticas internacionais dos Gltimos trinta, quarenta
anos, indicam que uma empresa, que nao tenha qualquer
ac¢do de melhoria, podera ter um custo de nao qualidade
entre dez a vinte por cento do seu volume de negdcio.

Mesmo que numa empresa organizada, mas em que néo
se pratiquem acg¢des de melhoria de forma sistematica, se
possam considerar existentes apenas cinco por cento de
custo de ndo qualidade, este valor pode representar ainda
uma soma consideravel de dinheiro.

As empresas querem sobreviver e, nalguns casos mes-
mo, liderar o mercado, para o que necessitam de ter pregos
competitivos. Uma acg&o, tendo como objectivo uma redu-
¢do de custos, pode ajudar a atingir estes objectivos.

Problemas Crénicos

Acontece frequentemente, quando se estabelecem objec-
tivos para uma estrutura, eles serem baseados apenas nos
resultados anteriores, estimando-se uma determinada evo-
lugdo mas mantendo-se, normalmente, um conjunto de cir-
cunstancias que os influenciam negativamente.

Numa estrutura onde néo exista o habito de melhoria, €
normal encontrar-se uma convivéncia rotineira com falhas
de qualidade, que acabam por se tornar cronicas.

As acgbes de procura simples de resultados para se atin-
girem os objectivos s@o por vezes taoc absorventes que
aquela situacao é aceite.

Assumem-se por vezes encargos para colmatar aquelas
falhas, que acabam por ser incluidos nas previsdes de des-
pesas, "oficializando-se", deste modo, as caréncias de qua-
lidade na estrutura, passando esta a suporté-los.

Apenas quando se verifica que os resultados estao mui-
to aquém dos objectivos, é que normalmente se despoleta
uma acgao de melhoria, para se tentar repor a normali-
dade.

Nao sdo acgdes deste tipo que se pretendem num pro-
cesso de melhoria, mas aquelas que se desenvolvem de
forma constante, para que se combatam precisamente as’
falhas crénicas.

Muitas destas falhas estdo, por vezes, encobertas e a
sua nao evidéncia leva a que sejam esquecidas.

"Invisiveis" poderdo estar situagdes que, indirectamente,
demonstram graves lacunas de qualidade, como:

» vendas perdidas

¢ despesas evitaveis

« insatisfagao dos clientes

* sobreocupagao dos quadros
 perda de mercado

s etc.

Custos da Qualidade

As faltas de qualidade, originarias ou néo de falhas créni-
cas, acarretam custos por vezes bastante elevados, como
se disse anteriormente, que se podem dividir em dois
tipos principais:

* Custos da qualidade (para garantir a qualidade definida)
¢ Custos da nao qualidade (resultantes de todas as falhas
de qualidade)

Um factor a somar ainda a estes dois parametros, e que
¢é bastante dificil de determinar, é a perda de oportunida-
des. Assume, contudo, uma grande importancia.

A soma de todos estes factores constitui os custos totais
da qualidade.

Possibilidade
de Aproximac¢ao a Perfeicéo

Qualquer estrutura que deseje que os servigos que pres-
ta ou os produtos que fabrica tenham qualidade, deve ter
como objectivo final atingir a perfeicdo.

S6 havera, contudo, lugar a pensar-se em perfeigéo, ou
num nivel muito elevado de qualidade, se for possivel ter
encargos bastante baixos, na implementagéo de um pro-
cesso de melhoria, especialmente se comparados com 0s
beneficios previstos.

Num processo de melhoria da qualidade total, em que
essencialmente o "capital' € humano, e se encontra dispo-
nivel, é necessdrio apenas potencia-lo para que os objecti-
vos se atinjam mais facilmente.
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Os custos da qualidade serdo, portanto, muito reduzidos,
face aos beneficios que se podem obter da acgéo, o que
pode permitir uma longa duragdo do processo e conse-
quentemente. viabilizar a aproximagao a um estado préximo
da perfeigao.

Mas, para se conseguirem niveis préximos da perfeigdo,
€ necessario verificar-se uma mudanga generalizada de
atitude, relativamente ao nivel dos padrdes de desempe-
nho, sendo importante néo se considerar pacificamente
que errar é humano, permitindo-se com isto manter um
nivel de falhas de qualidade rélativamente elevado, nunca
se procurando niveis médios deerro préximos do zero.

OBJECTIVOS DE UM PROCESSO
DE MELHORIA

Do que foi dito anteriormente se infere que, quando se
decide desenvolver um processo generalizado de melhoria
numa empresa, pretende-se normalmente:

* Satisfazer os clientes (internos e externos);
* Reduzir custos;

* Melhorar os "produtos";

* Aumentar a eficiéncia da estrutura.

Estes objectivos conseguem-se através de:

 Orientagdo constante para os clientes;
* Analise e melhoria generalizada de processos;
- » Humanizagao da estrutura.

' O objectivo final é manter ou aumentar
a competitividade da empresa

PRINCIPIOS BASICOS PARA
UM PROCESSO DE MELHORIA

Um processo de melhoria que vise atingir os objectivos
enunciados no ponto anterior pode ser organizado de diver-
sas maneijras, mas ha factores fundamentais que devem
ser comuns a qualquer plano, tais como:

* O inicio do processo deve fazer-se pelo topo da hierar-
quia, com pleno envolvimento e participagdo dos seus
membros;

* Todos os membros da estrutura deveréo ter a possibilida-
de de participar no processo com propostas de melhoria
sugeridas das mais diversas formas.

Para o desenvolvimento da acgéo é conveniente definir
um plano, que deve incluir aspectos importantes como:

* Identifica¢d@o de areas de acg¢éo para a melhoria;

* Envolvimento geral da estrutura, fomentando-se o traba-
Iho em equipa;

* Fornecimento de métodos de trabalho para esse trabalho
em equipa;

* Possibilidade de comparticipa¢des individuais, incluindo
objectivos pessoais de methoria.

ATITUDE PARA A MELHORIA

Para que um processo destes tenha sucesso é necessa-
rio, para além do que ja foi dito, que a atitude de qualquer
membro da estrutura perante a melhoria, independente-
mente do grau hierarquico em que se situe, seja a de:

* Acreditar que ha sempre coisas que se podem melhorar;
* Aceitar que se erra.

E importante que se dissemine também, e de forma per-
manente, o habito de melhorar; caso contrario, o processo
tera tendéncia para abrandar ou até parar.

CONCLUSAO

Um processo global de melhoria, ou melhoria da qualida-
de total, pode constituir-se numa "ferramenta" auxiliar da
gestao, a partir da:

* Definicdo de objectivos de melhoria
* Existéncia de organizag¢ao e disciplina no seu desenvolvi-
mento

possibilitando:

* Aos gestores, mais tempo para dirigir (para coordenar,
formar e motivar)

* A estrutura, trabalhar em equipa (com melhoria da comu-
‘nicagdo e espirito de grupo)

* Melhorar os niveis de desempenho (através da motivagdo
e aptidao desenvolvidas)

* A delegagéo de fungdes

e, a partir desta Ultima, os gestores voltam a ter mais tem-
po para dirigir.

* Formador; Consultor em Qualidade.
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TABELA DE PUBLICIDADE

DVRIG],

A revista DIRIGIR é uma publicagdo do IEFP, editada bimestraimente.

Tem uma tiragem de 35.000 exemplares, e uma meédia de 80 paginas a
preto e branco, profusamente ilustradas. Cada um dos seis numeros anuais
€ acompanhado duma separata tematica.

Contamos com 32000 assinantes, distribuidos por todo o Pais e pelo
estrangeiro. Os assinantes da DIRIGIR sdo quadros e chefias intermédias,
gestores e dirigentes de empresas, professores e estudantes de Gestdo.

De leitura agradavel, com um estilo pragmatico, trata-se dum projecto de
informacgao/formacéo que tem tido um acolhimento excelente, podendo-se dizer
que se atingiram os objectivos propostos inicialmente.

Estdo; pois, criadas as condi¢des para se comercializarem espagos da revista
com fins publicitarios, sempre com a preocupagao de nao prejudicar o respectivo
conteldo pedagégico, nao devendo a area de publicidade ser superior a 7%
do espacgo total da revista.

Pretendemos inserir publicidade que contribua para fomentar uma imagem
de prestigio da revista, tendo em conta as seguintes condicionantes:

# Promogao de imagem de empresas ou instituicbes de utilidade publica,
preferencialmente ligadas a Formagdo ou a Gestao.

# Promogao de produtos e/ou servigos ligados a Formacgdo ou a Gestao.

= A revista reserva-se o direito de recusar qualquer publicidade ndo compativel
com estes parametros.

PRECARIO

COR (4/4 cores em couché 175 gr. com face plastificada)

Contra-capa ................. ... ... .. ... .., _.. 200 000$00

Verso de capa ou contracapa .. ...................o. ... 170 000$00
PRETO E BRANCO

Pagina (210 X275 mm) . ....... .. ... i 100 000$00

1/2 pagina .. ... .. 50 000$00

:+ Se o contrato for celebrado por um
ano, beneficiara dum desconto de
10%

# As selecgbes de cor dos anuncios
serdo debitadas quando forem efec-
tuadas a nossa responsabilidade.

% Estes precos nao incluem IVA.

210x 17 mm

As apresentagdes estdo feitas!
Ficamos a espera que nos contacte:

210 x 275 mm
PAGINA 1/2 PAGINA




PEDRO MENDES*

- NOVOS HOMENS
NOVAS TECNOLOGIAS

Para a "Invengéo do futuro das empresas" um amplo e valioso
contributo pode ser prestado pelos seus directores de pessoal.

Sou dos que defendem que as novas tecnologias produzem uma humanizagao do trabalho,
ndo concordando com os que encaram o progresso da informatica ou de qualquer outra tec-
nologia como novas formas de escravatura, ou de controlo do mundo por um pequeno nimero
de "eleitos".
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As novas tecnologias tém aplicagao em todos
os sectores de actividade:
« Tecnologias bdsicas de concepgao de produto.

« Tecnologias aplicadas as fases de fabricagao.
* Tecnologias de gestdo e administragao.

Todas elas facilitam a produgdo nao uniformizada. Muiti-
plas variantes podem ser introduzidas no produto final, con-
forme as necessidades especificas dos clientes, deixando
a produgdo em massa de ser um factor importante na redu-
¢ao dos custos.

Esta alteragédo profunda devera ter no futuro uma reper-
cussao importante no ambito laboral.

Nao temos dlvida que a transigao sera dificil. Para além
dos problemas sociais e econémicos que acarreta, a
mudanga exige, sobretudo, trabalhadores extremamente
bem preparados.

O trabalho torna-se mais nobre, mas obriga a uma forma-
¢ao basica mais consistente e a uma formagéo especifica
permanente. Assim, urge dedicar grande atengéo a forma-
¢ao e desenvolvimento dos trabalhadores.

A opinidao desses trabalhadores altamente preparados
seré uma necessidade basica, pelo que sera imprescindivel
uma crescente flexibilizagdo das estruturas organicas e dos
modelos de gestdo da empresa, fomentando as decistes
concensuadas, ou seja, fomentando a criatividade e a ini-
ciativa do pessoal da empresa que, por sua vez, se sentira
mais motivado para o trabalho e mais realizado individual-
mente.

Julgo que, numa empresa que esteja disposta a aceitar
este desafio, o papel mais importante que qualquer gestor
pode assumir serd o de ir criando condigbes para que as
transformagdes, que de uma forma ou outra, a empresa ird
viver, vao sendo assumidas de forma paulatina por todo o
colectivo.

As novas actividades do director de pessoal

No que respeita concretamente ao papel dos directores
de pessoal julgo que, na prespectiva que acabo de descre-
ver, a sua area de intervengdo deve ser substancialmente
ampliada. Naturalmente que nédo poderemos cometer o
erro de menosprezar as actividades "classicas", mas ha um
conjunto de novas actividades que devemos assumir clara-
mente, para que ndo se transformem em meras formula-
¢oes de boas intengdes de que se usa e abusa nos discur-
sos e textos de circunstancia.

Destacaria sumariamente:

* Estudos sobre a motivacao pessoal, ao nivel do conheci-
mento e do estimulo.

* A intervencao nos conflitos, ndo para os evitar - 6 que é
uma utopia —, mas para conhecé-los, controla-los e geri-
+los.

* Desenvolvimento de sistemas efectivos de comunicagao
entre pessoas e drgéos de estrutura,

* Implantacao de estilos de direccdo motivadores para as
pessoas, adaptando-os as circunstancias da empresa e
do seu meio envolvente. ,

*» Transformagdo das habilidades e capacidades dos tra-
balhadores, na medida das necessidades das novas
tecnologias. '

» Formagao de equipas e desenho de sistemas para tra-
balho de grupo.

¢ Sensibilizagédo a fentabllldade © aos principios da cultura
empresarial.

O contributo dos directores de pessoal para a inven-
¢do do futuro das empresas passa por encontrar f6r-
mulas eficazes que permitam harmonizar os interesses
e as expectativas do pessoal com os interesses e
expectativas da empresa.

Em suma, manter um equilibrio interno, facilitador do
desenvoivimento pessoal e do progresso empresarial.

*Presidente da APG; Docente universitario; Director de Pessoal.
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AEROMODELISMO
Para quem em pequeno sonhava com avioes...

Diga la que nunca ambicionou construir um avido?

E claro que, quando mais novo, construiu aqueles aviées de papel
que, por norma, terminavam a sua breve carreira debaixo de um pé
menos avisado, mas agora falamos de um aviao a sério, com motor
e tudo. Nao foi este um dos seus sonhos juvenis?

A'MAIS POPULAR MODALIDADE DE AVIAGAO DESPORTIVA

Para algumas pessoas, colocar um avidao no ar, a funcionar perfeitamente, foi
sempre uma grande fantasia. O aeromodelismo € um meio lidico, extremamente
interessante de preencher os tempos livres e permite, ao mesmo tempo, alcangar

NNOGASHAD, .

esse objectivo aparentemente utdpi-
co. Esta actividade tornou-se, nos
ultimos anos, num verdadeiro des-
porto global, com milhdes de prati-
cantes a volta do mundo. Desde pro-
jectar, desenhar e construir a sua
prépria maquina voadora e depois
fazé-la voar, o adepto do aeoromo-
delismo tem acesso, nas suas dife-
rentes fases, a uma experiéncia de
aviagéo bastante enriquecedora.
Sem rodeios alguns, podemos dizer
que o aeromodelismo é a mais popu-
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lar modalidade de aviagao desportiva.
A Unica diferenga em relagao a avia-
¢éo é o tamanho do modelo (bastante
menor em relagédo ao tamanho real)
e, consequentemente, a impossibi-
lidade de o conduzir por dentro. De
resto esta 14 tudo...

O aeromodelismo existe em Portugal
desde os anos 40, tendo sido coor-
denado, desde 1961, pela Comisséo
Nacional de Aeromodelismo, entida-
de estatutariamente ligada ao Aero
Clube de Portugal. Esta modalidade
é a ocupagao dos tempos livres favo-
rita para muita gente, pois é uma
actividade multifacetada, cheia de
desafios e gratificante. Ela fornece
uma primeira introdugéo a aerodina-
mica, através do projecto de aviao
elaborado. Permite dominar a tecno-
logia do comando por radio e a tec-
nologia dos motores, e incentiva ac
trabalho com madeira ou com
metais, a pintura e a outros acaba-
mentos do aviao. A construgao de
um modelo de avido podera ser tao
divertida e compensadora como a
fase seguinte, a de o colocarno ar. E
o aliciante desta actividade é que,
desde o projecto até a fase final,
vocé é o Unico responsavel. O incon-
veniente € que, se 0 avido cair, nao
podera culpar ninguém...

CLASSES DE AEROMODELISMO
EM PORTUGAL

Em Portugal podem exercer-se ac-
¢des de aeromodelismo em inume-
ros locais (ver Informagdes) e pode
optar-se entre um grande namero de
categorias, distribuidas pelas classes
principais. Vejamos as principais
caracteristicas das diferentes clas-
ses de aeromodelismo existentes no
nosso Pais:

VOO LIVRE - Planadores com
motor de borracha ou motor mecani-
co, sdo as principais maquinas voa-
doras desta classe.

VOO CIRCULAR — Sao avibes con-
trolados através de dois finos cabos
de aco, ligando-se o punho que o
piloto segura na mao com as alavan-

cas do modelo (que fazem mexer os
lemes). Velocidade, acrobacia, corri-
das de equipas e combates séo as
principais modalidades.

RADIOCONTROLO — O radiocontro-
lo é, tecnicamente falando, a mais
avangada forma de aeromodelismo.
Com a ajuda de um comando a dis-
tancia por radio, 0 modelo é conduzi-
do como uma aeronave real, poden-
do efectuar-se manobras que se
pensaria s possiveis com avides
reais. Modelos de acrobacia motori-
zados, planadores de acrobacias ou
de rendimento, helicépteros e outras
magquinas, sdo os modelos aqui usa-
dos.

MAQUETAS — Modelos a escala,
conduzidos por radio ou por controlo
através de cabos, em voo circular.
Pode construir, nesta classe, a répli-
ca exacta de um avido histérico ou
de um actual, e coloca-lo no ar.

Para além destas classes de aero-
modelismo existentes no nosso Pais,
pode construir muitos outros "protéti-
pos" de aviagao. Nao ha nenhum
limite, a ndo ser a sua imaginagéao,
para as oportunidades oferecidas
pelo aeromodelismo. Em termos
estritamente competitivos, realizam-
-se bianualmente dez campeonatos
do mundo, e milhares de competi-
¢oes e encontros internacionais e
nacionais em que, para todas as
principais categorias, ha recordes
nacionais, oficialmente reconheci-
dos.

E perfeitamente aceitavel que
vocé nado queira entrar logo em
"competigdo” mas, se os avidoes
sdo uma das suas paixoes, nédo
hesite, ha muitos Centros de Aero-
modelismo a sua espera. A sua
alma ira agradecer mais esta
"aspirina”.

Informacoe

.

FEDERAGAO PORTUGUESA
DE AEROMODELISMO

Filiadon?1 - CM

S.A. DO COLEGIO MILITAR

Apartado 4526 — 1511 LISBOA CODEX
Tel.: (01) 714 21 71

Contacto: Jodo Loureiro de Sousa
Tel.: (01) 943 21 20

Filiado n¢ 2 — CX

S.A. DO CLUBE XENON

Campo Grande, 193 — 1700 LISBOA
Tel.: (01) 759 87 00

Contacto: Luis Filipe de Carvalho
Tel.: (01) 759 87 00/759 85 34

Filiado n® 3 — CAL

CLUBE DE AEROMODELISMO
DE LISBOA

Rua Lopes, 30 — 1900 LISBOA
Contacto: Fernando Daniel

Filiado n2 4 — ACL

S.A. AERO CLUBE DE LEIRIA

Rua Machado Santos, 2 - 2400 LEIRIA
Tel.: (044) 251 32

Contacto: Rui Santos

Tel.: (044) 316 11

Filiadon®5-CP .

S.A. DO CLUBE PRISMA

Av. Bissaia Barreto, 85 — 3000 COIMBRA
Tel.: (039) 48 46 25

Contacto: Raul Sarroeira

Tel.: (039) 48 46 25

Filiado n® 6 — ACTV

S.A. DO AERO CLUBE

DE TORRES VEDRAS

Aerédromo Municipal de Santa Cruz
2560 TORRES VEDRAS

Tel.: (061) 93 72 99/93 17 99
Contacto: José Almendro

Tel.: (061) 227 77

Filiado n? 7 — ACCV

S.A. DO AERO CLUBE
DA COSTA VERDE
Paramos — 4500 ESPINHO
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Tel.: (02) 72 20 60
Contacto: Armando Gomes
Tel.: (02) 72 30 95

Filiado n? 8 — CAS

CLUBE DE AEROMODELISMO

DE SETUBAL

Bairro da SAPEC, 150-D

Mitrena — 2900 SETUBAL ou Apart. 199
2902 SETUBAL CODEX

Contacto: Anténio Pinto da Costa

Tel.: (065) 52 73 34/73 23 72

Filiado n? 8 — CABA

CLUBE DE AEROMODELISMO

BELAS ASAS

Av. da Liberdade, 434-62 — 4700 BRAGA
Contacto: José Almeida

Tel.: (053) 200 42

Filiado n? 11 — CRAM
CLUBE DE RADIOMODELISMO
"0S AEREOS"
Apartado 589 — 2686 SACAVEM CODEX
Contacto: Carlos Duraes
- Tel.: (01) 851 31 31

Filiado n® 13 — ACV

S.A. DO AERO CLUBE DE VISEU
Instituto Liberal

Rua Direita, 58 — 3500 VISEU
Contacto: Rui Sereno Melo

Tel.: {032) 45 98 80/273 70

Filiado n® 14 — ACC _

S.A. DO AERO CLUBE DA COVILHA
“ Pg. Dr. Duarte Simdes, B1 D-r/c Dt°.

6200 COVILHA

Tel.: (075) 322363

Contacto: Domingos Matos Silva

Tel.: (075) 3317 28

Filiado n® 18 — GMCR
GRUPO DE MODELISMO
DAS CALDAS DA RAINHA
Rua Dr, Leonel Cardoso, 11A
2500 CALDAS DA RAINHA
Contacto: Ricardo Freitas

- Tel.: (062) 335 20

Filiado n® 19 — CAA

CENTRO DE AEROMODELISMO
DA AMADORA

Rua Elias Garcia, 42

Venda Nova — 2700 AMADORA

Tel.: (01) 474 31 42
Contacto: Manuel Xavier
Tel.: (01) 474 50 86

Filiado n? 20 — GAAC

GRUPO DE AEROMODELISMO
"ASAS DE COMBATE"

Escola Primaria n? 1

Monte Abrado — 2745 QUELUZ
Tel.: (01) 437 5229

Contacto: Fernando Grave

Tel.: (01) 437 5222

Filiado n? 21 — GAC

GRUPO DE AEROMODELISMO
"OS CACAS"

Escola Primaria do Cacém

Av. dos Missionarios — 2735 CACEM
Fax: (01) 342 64 54

Contacto: Carlos Filipe Gracio

Tel.: (01) 342 39 50

Filiado n? 22 — LIPA

LIGA DE INICIAGAO

E PROPAGANDA AERONAUTICA
Pr. de Carlos Alberto, 63 — 3°

4000 PORTO

Contacto: Antdnio Varzielas

Tel.: (02) 901 01 63/56 58 64

Filiado n? 23 - MCP

MODELISMO CLUBE DE PORTIMAO
Centro Comercial Cedioraia, Lote 120 —
Loja 25 — 8500 PORTIMAO

Contacto: José Marreiros

Tel.: (082) 46 13 21/41 43 00

Filiado n? 25 - GDCN

S.A. DO GRUPO DESPORTIVO
E CULTURAL DA NABANCIA
Rua José Raimundo Ribeiro, 32
2300 TOMAR

Tel.: (049) 31 16 36/31 48 38
Contacto: Paulo Marques

Tel.: (049) 31 26 04

Filiado n? 26 — UDS

S.A. DA UNIAO DESPORTIVA
DO SORRAIA

Santa Justa — 2115 COUCO
Contacto: Paulo Nunes

Tel.: (043) 655 98

Filiado n? 27 - CAN
CLUBE AEROMODELISMO DO NORTE

Rua Coop. das Sete Bicas, 68-3°B
Senhora da Hora — 4450 MATOSINHOS
Contacto: Anténio Moreira

Tel.: (02) 952 03 71/606 37 91

Filiado n® 28 - CRO

CLUBE DE RADIOMODELISMO

DE OEIRAS

Alam. Conde de Oeiras, Bloco B1-3°Esq.
Nova QOeiras — 2780 OEIRAS

Tel.: (01) 456 48 81 » Fax: (01) 456 48 81
Contacto: Rui Ferreira

Tel.: (01) 442 74 01/448 09 10

Filiado n? 29 - AM

CLUBE DE AEROMODELISMO
ASAS DE MIRA

Rua Padre S. Miguel, 10

Seixo — 3070 MIRA

Contacto: Carlos Seabra

Tel.: (031) 45 22 61

Filiado n® 30 — CDPA

S.A. DO CLUBE DESPORTIVO
DE PAGO D’ARCOS

Av. Eng®. Bonneville Franco
Pago d’Arcos — 2780 OEIRAS
Tel.: (01) 4435073

Contacto: Alvaro Henriques

Filiado n® 31 — ARM

AEROMANIA — ASSOCIAGAO
SOCIOCULTURAL E DESPORTIVA
Rua llha do Faial, Lote 44 - 12 Esq.
2735 CACEM

Contacto: Carlos Bartolomeu

Tel.: (01) 913 03 21

Filiado n? 32 — ALMO

S.A. DO CENTRO CULTURAL

E RECREATIVO DO ALTO DO MOINHO
Rua Joao de Deus, 24

Alto do Moinho — Corroios

2800 ALMADA

Contacto: Jorge Menesson

Tel.: (01) 253 85 84

Filiado n? 33 - ADT

S.A. DA ASSOCIAGCAO DESPORTIVA
E CULTURAL DE TUNES

Apartado 2 — Tunes

8365 ARMACAO DE PERA

ALBUQUERQUE TAVARES,
Licenciado em Educagao Fisica




GestWin PML

Software de Gestdao Comercial Integrada em Windows

- A necessidade que as PME's tém de fazer uma boa Gestdo
Comercial, de forma econdmica e sempre actualizavel, tem agora

uma resposta: GestWin PME.

O GestWin PME permite-lhe fazer:

A gestio de:
Clientes e Fornecedores
Produtos e Stocks
Contas Correntes
Encomendas
Contas Bancarias

A impressido de: :
Facturas, Recibos e V. Dinheiro
Notas de Débito e Crédito
Extractos de Contas Correntes
Estatisticas diversas
Guias de Remessa e de Transporte

e MUITO MAIS !

Tudo isto com a maior stmplicidade,
da forma intuitiva e agradavel que so
o ambiente Windows lhe proporciona.

Para mais informagdes contacte:

Raquel Fernandes

INFORPALIA

Soc. Imp. Equip. Informatico, Lda.
Apartado 149

2502 Caldas da Rainha Codex:

Telefone: (062) 84 43 19 (3 linhas)
Fax: (062) 84 23 77

“ Oferecemos-the um ano de f

A INFORPALIA deciais D
PVMEs a possibitidade inisq
PME gratutiamenic &

8443 19 (3 linhas) ou
e Nnos enviames o seu

Nome:
Morada:
Localidade:

Cadigo Postal:

Telefone:

L Fax:
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Apesar de um recente crescimento superior & média
comunitaria, Portugal permanece um dos Estados menos
présperos da Comunidade. Em 1990, o PIB por habitante
' representava apenas 55 por cento da média dos Doze.
Para justificar o atraso econémico de Portugal, sdo geral-
«; mente apontados véarios factores; um deles, acima de
: todos: a fraca qualificagdo da mao-de-obra e suas nefastas
+ consequéncias para a produtividade do Pais.
" Problema magno, cujas origens radicam profundaments
em aspectos que tém a ver com a valorizagao dos recursos
humanos, entendida esta valorizagao na sua mais lata
acepgao, ou seja, «dar valor ao Homem, de maneira a sen-
- tir-se valioso, com vista a transferir esse valor acrescenta-
" do a comunidade de que faz pante».
. Problema multifacetado, que tem também a ver com a
- valorizagéo profissional, com o reconhecimento do poten-
s cial dos jovens, tal como com a saude ou com o desporto.
Mas se pensarmos que, em Portugal, a taxa de analfabetis-
mo eleva-se a 15 por cento, comparativamente aos 3 por
gy J cento do conjunto da CE, talvez tenhamos de concluir que
sucintas que se seguem sobre as grandes linhas de evolu-
! ¢4o que, nas ultimas duas décadas, se t&m registado neste
{ sector, ao nivel dos paises comunitarios, nossos vizinhos,
" NOSSOS parceiros e Nossos principais concorrentes.

- o fulcro da questao esteja exactamente al — na educagao.
Talvez por isso ganhem particular interesse as notas

UMA POPULAGAO ESCOLAR EM DECLINIO

i Apo6s um periodo de crescimento continuo, a populagao

- da Comunidade Europeia nao parou de declinar desde o
" final dos anos 70. Em 1988/89 o nimero total de estudan-
tes elevava-se a 68,3 milhdes, contra 73 milhdes dez anos
.~ antes.

A EDUCACAO
NA EUROPA

Esta queda pode parecer paradoxal. De facto, os jovens
europeus, hoje, frequentam a escola durante mais tempo
do que antigamente. A explicagao desta situagdo encontra-
mo-la na queda da taxa de fecundidade na CE, verificada a
partir dos anos 60.

* A «desnatalidade» atingiu, em primeiro lugar, o ensino pri-
mario, cujos efectivos eram de apenas 22 milhdes de alu-
nos em 1988/89, apéds ter atingido os 30 milhdes em
1971/72.

¢ Durante os préximos trinta anos a redugao dos efectivos
estudantis estender-se-a progressivamente as camadas
com mais idade.

[11s70/71

R 1978 /79
milhdes de estudantes 1988 /89
FO Ao . \ .........................................
60 \

Nas duas ltimas décadas, a populagdo escolar da Comunidade Europeia
nao tem parado de declinar. Apesar do aumento de duragdo dos estudos, o
ndmero de estudantes ¢ actualmente menos cinco milhées do que era hd
vinle anos atrés.

DIIRIGIR
i IVALY



0 ALONGAMENTO DA DURAGAO DOS ESTUDOS

Em menos de.20 anos, os efectivos do ensino superior
mais que dobraram na CE: de 3,5 milhdes em 1970/71 eles
passaram a 7,2 milhdes em 1988/89. Esta rapida expanséo
da populagéo estudantil resulta, em grande parte, do alon-
gamento da durag@o dos estudos:

* no inicio dos anos 70, apenas 19 por cento dos jovens de
19 anos eram estudantes; 15 anos mais tarde, esta pro-
porgao tinha passado a 27 por cento. Este fenémeno per-
mitiu limitar (mas nd@o impedir) o declinio da populagéo
escolar, considerada na sua totalidade;

* a taxa de jovens com acesso a0 ensino superior perma-
nece, apesar de tudo, fortemente varidvel de pais para
pais. Na Bélgica e nos Paises Baixos, 50 por cento dos
jovens dos 19 aos 22 anos eram estudantes em 1988.
No Reino Unido, em compensagéo, menos de 15 por
cento dos efectivos dessa camada etaria seguiam, no

. mesmo ano, um ensino a «tempo inteiro». Para o conjun-
to da CE, a média situava-se a volta dos 30 por cento;

+ paralelamente ao aumento da populagéo estudantil, tam-
bém os campos de estudo sofreram modificagdes sensi-
veis. As letras perderam o primeiro lugar: elas atraiam 17
por cento dos jovens em 1970; no final dos anos 80, ape-
nas 14 por cento. Em compensagéo, a percentagem de
estudantes inscritos em ciéncias sociais passou, no mes-
mo perfodo, de 11 por cento a perto de 15 por cento. As
ciéncias médicas situavam-se no terceiro lugar (a per-
centagem passou de 15 por cento a 12,5 por cento). A
queda mais espectacular foi a dos jovens que se dirigiam
ao ensino: em 1970/71 representavam 14,5 por cento do

‘total de estudantes; em 1988/89 eram apenas 5,2 por
cento.

[ 11970/71
~]1978/79
milhGes de estudantes ««:] 1988 / 89
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Nas ultimas décadas, assistiu-se a um importante alongamento da duragao
dos estudos. Esta situagdo estd patente no nimero de estudantes do ensino
superior: em 1970 era de 3,5 milhGes, passados vinte anos, é quase o dobro.

S AV OpTL S e LA AN VS <

GRANDE AUMENTO DE RAPARIGAS
NO SISTEMA ESCOLAR

Além do alongamento da duragao dos estudos, um outro
factor assinaldvel reside no grande aumento da proporgéo
de raparigas no sistema escolar. Em particular, o nimero
de raparigas no ensino superior quase alcangou o dos
rapazes:

e em 1971/72 contavam-se, no conjunto da Comunidade,
71 estudantes raparigas para 100 estudantes rapazes;
em 1988/89 elas eram 90;

* certos paises conheceram uma progressdo ainda mais
rapida. E principalmente o caso da Espanha onde, em
menos de 20 anos, a proporgdo passou de 40 raparigas
para 100 rapazes, a 100 raparigas para 100 rapazes.

SINTESE EDUCAGAO NA COMUNIDADE EUBOPE!A

lar: raiagio raparigaslmpam - 61/
90/100 nos anos 90. -

Baseado no dossier «Europa em Niimeros», elaborado no &mbito do progra-
ma ODICEES-Organizagdo do Didlogo dos Engenheiros e Quadros para a
Expressdo da Europa Sindical.

Orientado para o estudo das consequéncias sociais das novas tecnologias
da moderniza¢do, o programa ODICEES decorreu durante trés anos
(1990/93), associou organizagdes sindicais de quatro paises da Comunida-
de - entre os quais Portugal, através do Sindicato dos Engenheiros, SERS-
-UGT, tendo beneficiado do apoio da Direcgdo-Geral do Emprego, dos
Assuntos Sociais e da Educa¢do da Comissao das Comunidades Europsias,
através do COMETT.

Aa representante portugués, Sr. Eng® Luis F. Santos Moreira, a Dirigir agra-
dece a disponibilizagdo dos dados publicados nesta rubrica.

J. M. MARQUES APOLINARIO, Economista.

DYRI G
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um encorajamers
mo formas de promover ~
competitividade. Estas propostas estao
ontidas num memorando enviado pela

O programa Media, que
um certo sucesso, recebel,
para a periodo compreendido entre
4991/1995, cerca de 48 milhdes

de contos verba s‘gnmcatlvamente
infetira.no dotaggside, rograma.

pal 'ihada com 0s
rregada da luta

dinamica com 0s resp
destinada a réfangar o sector.

Anita Gradln apre U um programa de
acgdo para o anc de 1995 reconhecend
o entanto, que se trata apenas de um
»&fUNDO EFTA: " primeirg passo. Aquela responsavel
MQQ FMPRESIMQS A szpreconizod dintepsificacdo
OR' UESAS das operagdes de controlo no terreno

acriagéo d mais favordvela,,
indistrig, 80 reforgo do'¥ o interno,
a promogad‘%onentagoes pragmatieas,
ere .em dlrecgﬁé’Mangao Ao

ped|r arn re u&%m;ncargos “Stiviais,,

fatésssublinha que ém@@%resentam L
abisrais, o
um peso avulta custos lal .g reforgo da parcerig entre a Comissao
considerando-os uma %&m&gpans e {g@rovou cinco ﬁc‘%s & 0s Estados membros e a adopgao -

mne&ﬂgngs a emprésas.portuguesas,  “e, .. de uma legislagaa:comum.
2 Unié fido-urm,yalor global Superior a Os servigos da Comissao Europeia
uela organizagao, s de contosSegundo divuigou ja estimaram #fraude em 1 porcenta
sentido, a par 0 representante portugués naquele: “dé'sreamento comunitaric,

or flexibilidade organismo, o Banco de Fomento Exterior; que corresponde a 700 milhbes d

causas estruturais do desempregoasag,..
trabalho clandestino na Unido Europeia.

os projectos contemplados implicam " (Gercarde. 135 milhes de contos),
um investimento global de seis milhSes num orgamento total de 70 mit milhce
Refira-se, no entanto, que est val
stimos, ascende baseia-se apenas nas fraudes

passado e reune associagbes europeias, entos declaradas...

bem como organizagbes nacionais
do sector. Portugal esta representado
pela Anivec e pela Federago Intertéxtil
Portuguesa.

atnbundos pelo Fundo EFTA,
o que corresponde a 90 milhdes e o
de contos, referentes a investimentos i

totais de 302 milhGes de contos. sultor de Empresas

DRG]
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. dam as normas

Concentre a sua atencao nos processos de trabalho,

CRISTINA PESCE*

i

- MELHORAR
0S PROCESSOS DE TRABALHO

identifique as causas de bloqueio ou de ineficacia e implemente ac¢des de melhoria.
' Seguramente, muito tera a ganhar.

adaptar a eles a estrutura que

trar-neles toda a atencao.

2
‘Tedo o proces-
so de trabatho
tem uma razéao
de ser.e deve
resultar em pro- -
dutos ou servi-
€0s, fue corres-
pondam a uma
necessidade,
satisfagam os
clientes, aten-

e especifica-
¢oes, estejam
disponiveis a
_pregos de mer-
cado e proporcionem lucro.

O gestor competente sabe
que nao deve tomar apenas
as decisOes que mais se
adaptam a estrutura da em-
presa, esquecendo aquelas
que resolvem, de facto, as
dificuldades e melhoram os
processos de produgao e
prestagao de servigos.

-y 1

A nova gestao empresarial
aponta que 0s processos
sao de facto importantes. A
empresa deve, portanto,
melhor Ihe servir e concen-

-3

Para se obter qualidade,
€ preciso identificar as
principais causas que
estao a provocar os pro-
blemas num processo.
Adopte ac¢des correcti-
vas que eliminem essas
causas, ou pelo menos
que as reduzam ou as
bloqueiem provisoria-
mente, enquanto nao for
possivel uma resolugao
definitiva.

Essas acgdes sdo essen-

ciais quando os efeitos interferem com outros processos e

resultam em prejuizos.

4
Estabeleca metas desa-
fiadoras. Nao se acomo-
de aos resultados obti-
dos.
Muitas vezes, aparente-
mente um processo nio
apresenta problemas.
No entretanto, a deseja-
da Qualidade Total
recomenda um acompa-
nhamento correcto das
acgbes em execugao,
para que a empresa pos-
sa ter a certeza de que
os resultados esperados
foram mesmo alcanga-
dos com exactidao.

DN RIGHIR]
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-5

Procure reduzir a buro-
cracia. O excesso de
papéis, documentos,
nimero de vias, cépias,
assinaturas e aprova-
¢des desnecessérias,
resultam em efeitos
prejudiciais aos proces-
$0S empresariais.

Tanto quanto possivel,
reveja-os e nao perca
tempo com actividades n&o produtivas. Confie nos seus
colaboradores, saiba delegar responsabilidades nas pes-
soas com as quais trabalha e ndo se deixe levar pela
necessidade neurética de mais
e mais controlo, de tudo e de
todos.

S -

Reduza o tempo de execugéo
do processo e atenda melhor o
seu cliente.

Observe se existem activida-
des sequenciais nos proces-
sos que poderiam ser reallza-
das em paralelo.

Reveja a sequéncia das actividades e adopte um novo
arranjo, se este poupar mais tempo.

Evite interrupgdes nos processos organizacionais importan-
tes e prioritarios.

Defina exactamente os tempos a
serem gastos em cada etapa do
processo e cumpra 0s prazos
estabelecidos.

-7

Pessoas que trabalham em acti-
vidades interligadas devem estar
préximas umas das outras.

Deixe os materiais e ferra-
mentas, que sao utilizados
com frequéncia, préximos do
local de trabalho.

8

Reduza a complexidade do
processo, para facilitar a
vida ao cliente que usa ou
recebe o produto ou servigo.
Torne dificil a ocorréncia de
erros.

-9

Documente a maneira de
executar o processo e
faga com que todos pro-
cedam sempre do mes-
mo modo.

Exija qualidade aos for-
necedores.

constantes.

BIBLIOGRAFIA CONSULTADA:

* Almeida, Ledo G., Geréncia de Processo: Um Passo para
a Exceléncia, Ed. Qualitymark.

¢ Osada, Takashi, Housekeeping 5 Ss, Ed. Ivam.

* Programa Sebrae de Qualidade Total para as Micro e
Pequenas Empresas, Ed. Sebrae.

* Scholtes, Peter R, Como Usar Equipes para Melhorar a
Qualidade, Ed. Qualitymark.

* Pedagoga; Master em Tecnologia da Educagéo.
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CONGRESSO
IBERO-AMERICANO
DE MEDICINA DO TRABALHO
E 3° FORUM NACIONAL
- DE MEDICINA DO TRABALHO
-~24 A 28 DE OUTUBRO,/1995

Organizada pela Sociedade Portu-

:guesa de Medicina do Trabalho, vai

g * realizar-se em Lisboa uma importante

g«é“, reunido cientifica, dirigida ndo s6 aos W
T técnicos que directa ou indirectamente ¥i
; lidam com os problemas de saude no %

<

e ,?f% trabalho, como também aos represen-
Sl

seus representantes).

. Trata-se da terceira edigdo do Férum !
; Nacional de Medicina do Trabalho, que ¢

.

Wi ird decorrer em simultaneo com o |lI

230 Congresso Ibero-Americano de Medici-

4 areunir mais de 750 participantes, entre
portugueses e estrangeiros.

Os principais objectivos desta reu- 5

ni&o, sdo:

* Contribuir para a valorizagdo técnico- £

-cientifica dos médicos do trabalho.

5= e Criar um espago de encontro e de %

35 debate para os profissionais de sau-

de ocupacional, médicos e n&o médi- 3,
cos, de Portugal, Espanha e outros 2

tantes do poder politico e aos parcsiros 3/
sociais (empregadores, trabalhadores e ;

, ha do Trabalho, e que se espera venha

métodos e técnicas de investigacdo e
de intervengdo no dominio da segu-
ranca, higiene e saude no trabatho...

Sob o tema genérico Satide Ocupa- :

i

;é% Esta conferéncia tera lugar, de 3 a 6
X

h’

ERENCIA INTERNACIONAL
DE TECNOLOGIAS _
LIMPAS DE COMBUSTAO

o
“$; de Julho, no Centro Cultural de Belém, f‘
2

528 desafios, irdo ser abordados tdpicos de 2
&7 grande actualidade como a promogéo &

; Jjﬁ'f ¢ da salde nos locais de trabalho, a for- %
2 ,éf mag&o em enfermagem do trabalho e }

: em medicina do trabalho, a exposi¢do a

! lar, os aspectos deontoldgicos do exer-

em Lisboa, e tem como objectivo apre- S
sentar, comparar e avaliar novas tecno- ,r

« logias de combustdo que maximizem a

converséo de energia, minimizando as

W% emissdes poluentes.

% substancias quimicas em meio hospita- & 3

& cicio da profissdo de médico .do traba- 4

lho, os acidentes de trabalho no sector ,

s
s da construgdo civil e obras pliblicas, a

J»‘fg‘é exposigéo profissional a radiagdes ioni- ;

zantes e néo ionizantes, a situagéo da

salde ocupacional nos paises ibero- i

-americanos, a saude dos trabalhadores

saude ocupacional, etc.
- Nove sociedades cientificas de diver-
> 508 paises ibero-americanos estaréo

mente nesta iniciativa.

- representadas e colaborardo activa- &

3 o ie
Dos paises membros da Unido Euro-

¢ gspecialistas da Finlandia e do Reino

O prego das inscri¢bes, até 31/5/95, é 5

de 45 mil e 50 mil escudos, respectiva-

Em simultaneo, realizar-se-a uma ex- -
posicéo de equipamento para monitori-

553 zagdo de poluigdo no ar.

Principais topicos a abordar: tatha
*» Geragéo de poluentes em chamas de iy
gas, dleo e carvao -
» Combustéo de biomassa

5 *» Motores de combustio interna P
%% * Novos desenvolvimentos em queima- -

dores
* Incineragéo
« Ciclos combinados
* Combustéo em leito fluidizado

* Fornos industriais e caldeiras
v

Destinatarios:
Quadros técnicos das indUstrias:
. ¢ Cimenteira

R« Vidreira

* Celulose

& Alimentar

* Centrais térmicas

%48 < Refinaria industrial e organismos ofi-

. Sociedade Portuguesa de Medicina do %

§ "" Trabalho.

e Para mais informagdes, contactar:
2 ,!-' Secretariado do Il Congresso Ibero-

-Americano de Medicina do Trabalho & %

= 32 F6rum Nacional de Medicina do Tra-

Ao ¢/ Fatima Mata Antunes

R. Rosa Damasceno, 20 — 12 Dt?
1900 LISBOA Portugal

Tels. (01) 8121978

Fax. (01)812 16 73

ciais relacionados com energia e am-
biente ‘

Lingua da Conferéncia: Inglés

Inscrigdes e Informagdes:
Prof. Maria da Graga Carvalho
Dept. Engenharia Mecanica
Instituto Superior Técnico

Av. Rovisco Pais

1096 LISBOA CODEX

Tel: (01) 841 73 72

Fax; (01) 847 55 45
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DESPERTE E SACUDA A SUA
EMPRESA

Este livro foi escrito, em parte, para
aqueles que lideram empresas, mas tam-
bém se destina aqueles que sdo exigen-
tes na escolha da empresa onde traba-
Iham.

De acordo com os autores, quatro em
cada cinco firmas ndo tém uma estratégia
e uma visdo que faga os seus préprios
empregados acreditarem no projecto
empresarial, quanto mais passar essa
mensagem para o mercado onde estdo
inseridas.

O sentido de missdo que qualquer ges-
tor deve possuir em relagéo a sua empre-
sa, faz desta obra um guia pratico capaz
de ajudar a reviver e direccionar correcta-
mente a sua firma.

FICHA TECNICA

Titulo: Desperte e Sacuda a sua Em-
presa

Autores: Richard Koch; Andrew Camp-
bell

Editora: Edigdes Cetop

Colecgao: Financial Times

A VENDA NAS LIVRARIAS

MANUAL DE HIGIENE
E SEGURANCA DO TRABALHO

A seguranga dos locais de trabalho
constituiu a primeira preocupagéo social
que impulsionou a criagdo de legislagéo
laboral.

A grande abrangéncia da aplicagéo
desde manual, praticamente generalizado
a todos os trabalhadores, bem como o
caracter sintético na abordagem da pre-
vencdo dos riscos profissionais, podera
contribuir para uma melhoria efectiva das
condi¢gdes de trabalho, a par de um
desenvolvimento sustentado da econo-
mia nacional. :

Aconselhamos a leitura deste livro aos
servicos proprios, do Estado, das organi-
zagOes representativas de trabalhadores
e de empregadores, das empresas, das
universidades e outras instituicdes com
reconhecida capacidade técnica de inter-
vengao nos dominios da seguranga e da
saude laboral.

FICHA TECNICA

Titulo: Manual de Higiene e Seguranga
do Trabalho

Autor: Alberto Sérgio S. R. Miguel
Editora: Porto Editora

A VENDA NAS LIVRARIAS

DIRIGIE,
DYRIGIR
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TODOS DIFERENTES,
TODOS IGUAIS

O primeiro dia de Primavera deste ano
fot assinalado, em Estrasburgo, pelo lan-
camento da Campanha contra o Racismo
e a Xenofobia, que associa 34 paises.

" Ao escolher o dia 21 de Margo para o
langamento da campanha, o Conselho da
Europa quis associar-se as celebragdes
do-Dia Internacional contra a Discrimina-
cao Racial, que marca o massacre de
Sharpeville, em 1960, em que 69 negros
foram assassinados durante uma mani-
festagdo a favor da paz.

Na ceriménia de abertura foi recordado
que a iptolerancia néo existiu s6 no pas-
sado e longe de cada um de noés, mas
que faz parte do quotidiano e que deve
ser identificada e reconhecida nas suas

-formas mais disfargadas, para ser com-
batida.

Contra a intolerancia todas as armas
devem ser utilizadas, a comecgar pela
memédria, que nunca deve apagar-se.

O papel e a responsabilidade dos
meios de comunicagdo social na luta con-
tra o racismo foi o tema inicial da campa-
nha, tendo a maior parte dos participan-
tes reconhecido que se assiste a um
recrudescimento de actos de racismo em
toda a Europa.

A experiéncia portuguesa

O participante portugués, Oscar Mas-
carenhas, jornalista do Didrio de Noticias,
recordou a experiéncia portuguesa na
altura da descolonizagédo, marcada pelo
regresso de um milh&o de retornados,
que néo provocou qualquer confiituosida-
de. A explicagdo para a mudanga de ati-
tude dos Portugueses, que hoje se faz
sentir, reside, segundo o jornalista, na
modificagéo do discurso politico. E con-
cluiu que ndo chega a existéncia de uma
minoria e a falta de recursos para haver
racismo, tem de haver um discurso poli-
tico.

in: Fernanda Gabriel
Didrio de Noticias/Sociedade

L A R 4

AIP DEBATE
INTERNACIONALIZACAO

Internacionalizagdo é a palavra de
ordem do momento para as empresas
portuguesas. As mais destemidas ja se
langaram a conquista dos mercados
externos, pois a dimenséo do mercado

nacional limita as possibilidades de cres-
cimento. Mas mesmo’ as que preferem
nao arriscar apostas no desconhecido,
terdo inevitavelmente de se bater com as
congéneres internacionais, presentes
com cada vez maior forga no mercado
nacional. Cabe aos empresarios decidir o
tipo de internacionalizagdo que querem
para as suas empresas.

Tém sido muitos os debates sobre o
assunto. Num dos mais recentes, promo-
vido pela Associagéo Industrial Portugue-
sa (AIP), os protagonistas de alguns
casos de sucesso contaram as suas
experiéncias. O grosso das intervengdes
centrou-se nos novos desafios que se
colocam as empresas num mercado glo-
bal. Logo a abrir, dois representantes do
Executivo indicaram o alvo prioritario para
as empresas portuguesas que pretendam
internacionalizar-se: Africa, os PALOP e
os paises do Magrebe. Espanha, América
Latina e os paises do Leste europeu sdo
mercados onde Portugal também pode
ter boas vantagens comparativas.

Luis Morales, da direcgédo da AIP,
transmitiu alguns conselhos estratégicos
aos empresarios presentes, referindo que
os desafios da internacionalizagdo se
colocam de forma inadiavel as empresas,
"obrigando-as a reequacionar as orienta-
¢Oes estratégicas e o seu posicionamento
competitivo tendo em vista o acesso aos
mercados". Aconselha a criagdo de uma
cultura orientada para a competi¢éo inter-
nacional, que, com as novas regras do
comércio mundial, 6 uma batalha onde as
fronteiras deixaram de existir.

in: Didrio de Noticias
Negoécios
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ELO IMPORTANTE PAPEL que a OIT tem repre-
sentado para o alcance de uma maior justica social no mundo, a Dirigir dé sequéncia &s co-
memoragdes do 75° aniversdrio desta organiza¢do, que tiveram lugar, no nosso Pais, o ano
transacto e que se revestiram de formas diversas, sendo de salientar a edi¢do de vérios
documentos de particular interesse. Por outro lado, e pretendendo constituir-se como um ins-
trumento de informagdo organizada e sistematizada, esta separata retne todas as conven-
¢des da OIT ratificadas, até ao momento, por Portugal e que vigoram na ordem juridica.

A Dirigir agradece a pronta e boa colaborasdo prestada pela Direcgéio de Servigos de Infor-

magcdo Cientifica e Técnica do Ministério do Emprego e da Seguranca Social.
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CONVENGCOES
INTERNACIONAIS DE TRABALHO

“A justica social ndo é um luxo nem um paliativo

para os pobres, mas sim a esséncia de uma humanidade
‘ civilizada. Deve inspirar todas as politicas

& medida que o mundo — e a OIT com ele — se renova

e constréi o seu futuro.”

in: Catdlogo das PublicacSes do BIT, 1994-95
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" A ORGANIZACAO
INTERNACIONAL

DO TRABALHO E A
JUSTICA SOCIAL

A Organizagdo Internacional do Trabalho foi criada
pelo Tratado de Paz de Versalhes de 1919, com a
finalidade de contribuir para melhorar as condigdes
de vida e de trabalho no mundo.

Nascida da profunda aspiragdio da paz que os sofri-
mentos da guerra haviam gerado e preocupada, ao
mesmo tempo, com as injusticas e privagdes que os
trabalhadores experimentaram nas décadas anterio-
res, a OIT inscreveu nos seus fextos fundamentais os
principios que haviam de orientar a respectiva activi-
dade.

O predmbulo da Constituigiio da OIT declarou como
objectivo a melhoria das condi¢des de trabalho, por-
que “a paz universal e duradoura sé pode assentar
na justiga social”. Por outro lado, ciente de que a con-
corréncia econdémica internacional pode impedir a
melhoria das condigdes de trabalho, reconheceu que,
se uma nagdo ndo adoptar um regime de trabalho
realmente humano, dificulta os esforcos das outras
nagdes para melhorar a situagdo dos trabalhadores
nos seus proprios paises.
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Mais tarde, a Conferéncia geral de 1944 aprovou a
Declaragéo de Filadélfia que reafirmou os principios
fundamentais da OIT e, ao mesmo tempo, desenvolveu
os seus fins e objectivos.

A declaragdo salientou o valor do trabalho, a impor-
tancia da liberdade de expressdo e associagdo, o pe-
rigo que a pobreza constitui para a prosperidade de
todos e o dever de os representantes dos trabalhado-
res, dos empregadores e dos Governos cooperarem
entre si num esforgo internacional constante para eli-
minar as necessidades.

A accao da OIT no mundo
— Actividade normativa

Comemorou-se, no ano de 1994, o 752 aniversdrio da
OIT e o 50° aniverséario da Declaracdo de Filadélfia.
Durante estes anos, a organizagdo realizou uma obra
vasta e de elevado mérito, na promogdo dos direitos
humanos, no apoio a programas de formagdio e em-
prego, na melhoria das condi¢cdes de trabalho, na
promogdo da seguranca social e da justica social para
as populagdes de todo o mundo. A valia desse traba-
lho &, muito justamente, merecedora do alto prestigio
e credibilidade que ao nome da OIT estéo associados.
Entre as actividades da organizagdo, a adopsdo de
normas internacionais do trabalho &, certamente, @
que mais relevantemente tem contribuido para realizar
os seus principios e objectivos em todo o mundo. Com
efeito, as convencdes internacionais do trabalho, uma
vez ratificadas, obrigam os Estados a tomar as medi-
das necessérias para tornar efectivas as suas disposi-
¢des. Além disso, a OIT fiscaliza a aplicagdo das con-
vencdes ratificadas através de um diversificado
sistema de controlo que os Estados sdo obrigados a
aceitar.
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Portugal e a OIT

Portugal foi signatério do Tratado de Paz de Versalhes
e, nessa qualidade, inclui-se entre os membros funda-
dores da OIT. O nosso Pais confa-se, alids, entre o
grupo restrito de nagdes que, desde os finais do século
x1x, debateram a criagdo de um sistema de normas in-
ternacionais de protec¢do dos trabalhadores.

Em coeréncia com a adeséo aos principios da organi-
zagdo, Portugal tem prosseguido o propdsito de se
vincular aos seus instrumentos internacionais. Até ao
momento as convengdes ratificadas pelo nosso Pais
sdo em nomero de 72 e abrangem praticamente todas
as matérias mais importantes reguladas pelas normas
internacionais do trabalho.

No entanto, a aceitagdo de algumas convengdes, bem
como outros instrumentos internacionais sobre as ma-
térias sociais, s6 foi possivel depois de Portugal aderir
aos principios fundamentais da democracia politica e
social. As convengdes que foram ratificadas, em ni-
mero assinalével nas duas Oltimas décadas, influencia-
ram e acompanharam as alteragdes e os desenvolvi-
mentos do direito social e do trabalho.

in: Convengées da OIT ratificadas por Portugal - MESS
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" CONVENCOES DA OIT
RATIFICADAS POR PORTUGAL

Até & presente data, Portugal ratificou 72 convencdes.
A classificagéio por matérias, em que estas convengdes estdo inseridas, segue inte-
gralmente a adoptada nos volumes das convencdes e recomendagdes editadas pela

OIT.
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Os grandes temas sdao:
|- Direitos Fundamentais do Homem

I - Emprego

lll- Politica Social

IV- Administragdo do Trabalho

V - Relagges Profissionais

VI - Condicoes de Trabalho

VIl - Seguranca Social

Vill - Trabalho de Mulheres

IX - Trabalho de Menores

X - Trabalhadores Idosos

Xl - Trabalhadores Migrantes

Xil - Trabalhadores Indigenas e Populages Tribais
XIll - Trabalhadores dos Territorios ndo Metropolitanos
XIV - Categorias Especificas de Trabalhadores

|- Direitos Fundamentais do Homem

a) Liberdade Sindical: Convencées n2 11, 87, 98, 135
e 151

Convencéo n? 11 — sobre os direitos de associagdo e
de coligagéio dos trabalhadores agricolas. (Ratificada
pela Lei n® 41/77, de 18 de Junho); ‘
Convencdio n® 87 - sobre a liberdade sindical e a
protec¢io do direito sindical. (Ratificada pela Lei n®
45/77, de 7 de Julho);

Convencdio n? 98 — sobre o direito de organizagdo e
de negociagdio colectiva. {Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto-Lei n® 45 758, de 12 de Junho de 1964);
Convencdio n? 135 - relativa & protecgdo e facilida-
des a conceder aos representantes dos trabalhadores
na empresa. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2263/76, de 8 de Abril);

Convencdo n? 151 - relativa & protecgdo do direito
de organizagéio e aos processos de fixagéo das condi-
¢des de trabalho da funcdo poblica. (Ratificada pela
Lei n® 17/80, de 15 de Julho).

b) Trabalho Forgado: Convengdes n® 29 e 105
Convencdio n® 29 — sobre trabalho forcado. (Apro-
vada para ratificacdo pelo Decreto-Lei n® 40 646, de
16 de Junho de 1956);

Convencdo n2 105 — abolicdo do trabalho forcado.
(Aprovada para ratificagdo pelo Decreto-Lei n® 42

381, de 13 de Julho de 1959).
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¢) Igualdade de Oportunidades e de Tratamento:
Convencdes n® 100, 111 e 156

Convencdo n® 100 - sobre igualdade de remunera-
¢do entre a mdo-de-obra masculina e a méo-de-obra
feminina em trabalho de igual valor. (Aprovada para
ratificagdio pelo Decreto-lei n® 47 302, de 4 de No-
vembro de 1966);

Convencéio n2 111 - sobre a discriminagdo em maté-
ria de emprego e profissdo. (Aprovada para ratifica-
¢do pelo Decreto-Lei n® 45 520, de 23 de Setembro de
1959);

Convencgo n® 156 - relativa & igualdade de oportu-
nidades e de tralamento para os trabalhadores de am-
bos os sexos: trabalhadores com responsabilidades fa-
miliares. (Aprovada para ratificagdo pelo Decrefo do
Governo n® 66/84, de 11 de Qutubro).

il - Emprego

a) Politica de Emprego: Convengdio n® 122
Convencdio n® 122 — relativa & politica de emprego.
{Aprovada para ratificagdo pelo Decreto n® 54/80 de
31 de Julho).

b} Servico de Emprego e Agéncias de Colocagdo néo
Gratuitas: Convengdes n® 88 e 96 ,

Convencdio n? 88 — relativa & organizacéio do servigo
de emprego. (Aprovada para ratificagdo pelo De-
creto-lei n2 174/72 de 24 de Maio);

Convencdio n® 96 - sobre as agéncias de colocacio
ndo gratuitas (revista em 1949). {Aprovada para rati-
ficagdio pelo Decreto do Governo n® 68/84, de 17 de
* Outubro).
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¢} Orienta¢do e Formagdo Profissional: Convencdo
n® 142

Convencdo n? 142: relativa ao papel da orientagdo
profissional e da formagéo profissional na valorizacéo
dos recursos humanos. (Aprovada para ratificagéo

. pelo Decreto n® 62/80, de 2 de Agosto).

d) Readaptagéo e Emprego dos Deficientes:

¢} Seguranca do Emprego: Convengdo n® 158
Convencdio n® 158: relativa a cessacéio do contrato de
trabalho, por iniciativa do empregador. {Aprovada
para ratificacdio pela Resolugdo da Assembleia da Re-
piblica n® 55/94 de 27 de Agosto).

Il - Politica Social

Convenco n? 117 — sobre os objectivos e as normas
bésicas da politica social. {Aprovada para ratificacgio
pelo Decreto n? 57/80, de 1 de Agosto).

IV- Administrao do Trabalho

a) Disposigdes Gerais: Convencdo n? 150

Convencéo n® 150 — relativa & administracdo do tra-
balho {papel, funcdes e organizasdo). (Aprovada
para ratificagdo pelo Decreto n® 53/80, de 30 de Ju-
lho).

b) Inspecgdo do Trabalho: Convencées n2 81 e 129
Convencéio n® 81: sobre inspecgéio do trabalho na in-
distria e no comércio. {Aprovada para ratificacdo
pelo Decreto-lei n? 44 148, de 6 de Janeiro de 1962);
Convencdo n® 129: relativa & inspecsdo do trabalho
na agricultura. (Aprovada para ratificagdo pelo De-
creto n® 91/81, de 17 de Julho).
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¢) Estatisticas do Trabalho: Conven¢des n® 63 ¢ 160
Convencdio n® 63 - relativa ds estatisticas dos salarios
e das horas de trabalho nas principais indtstrias mi-

neiras e transformadoras, incluindo a construgdo, e na’

agricultura. (Aprovada para ratificagéo pelo Decreto
n290/81, de 15 de Julho);

Convencdio n® 160 — sobre as estatisticas do trabalho.
(Aprovada para ratificagdo pelo Decreto n® 22/93 de
26 de Junho).

d) Consulta Tripartida: Convengdo n® 144

Convencdo n® 144: relativa as consultas tripartidas
destinadas a promover a execugdo das normas inter-
nacionais do trabalho. (Aprovada para ratificacdo
pelo Decreto n® 63/80, de 2 de Agosto).

V- Relagdes Profissionais
Ver | a) Liberdade Sindical

VI- Condices de Trabalho

a) Saldrios:

1 ¢ Métodos de fixacdio dos saldrios minimos: Con-
vencdes n? 26 e 131

Convencéio n? 26: sobre métodos de fixagdo dos sala-
rios minimos. (Aprovada para ratificagdo pelo De-
creto-Lei n2 42 521, de 23 de Setembro de 1959);
Convencdio n® 131: relativa & fixacGo dos salarios mi-
nimos, designadamente no que respeita aos paises em
vias de desenvolvimento. (Aprovada para ratificagéio

pelo Decreto n® 77/ 81, de 19 de Junho).

2 ¢ Protecgdio do saldrio: Convengdo n? 95
Convencdo n? 95: relativa & protecgdo do salério.
{Aprovada para ratificagdo pelo Decreto n® 88/81, de
14 de Julho).

3 e Cléusulas de trabalho nos contratos pblicos:

b) Condi¢des Gerais de Emprego

1 * Duracdio do trabalho: Convencéio n? 1

Convencdo n® 1: sobre a duracéio do trabalho na
indUstria. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2 15 361, de 3 de Abril de 1928).

2 * Trabalho nocturno: Convencdo n? 171
Convencéio n® 171: sobre trabalho nocturno. (Apro-
vada para ratificagdo pela Resolugdo da Assembleia
da Republica n256/94 de 9 de Setembro).

3 ¢ Descanso semanal: Convencdes n® 14 ¢ 106
Convencéo n? 14: sobre o descanso semanal na indus-
tria. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto n® 15
362 de 3 de Abril de 1928);

Convengdio n® 106: sobre o descanso semanal no co-
mércio e nos escritérios. (Aprovada para ratificagdo

pelo Decrefo-Lei n® 43 005, de 3 de Junho de 1960).

4 o Férias remuneradas: Convengéio n® 132
Convencdio n? 132: sobre as férias anuais remunera-
das {revista em 1970). (Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto n® 52/80, de 29 de Julho).

¢) Seguranga e Higiene no Trabalho

1 * Disposicdes gerais: Convengdo n® 155

Convencdio n? 155: sobre a seguranca, a saGde dos
trabalhadores e o ambiente de trabalho. (Aprovada
para ratificagdo pelo Decreto do Governo n® 1/85, de
16 de Janeiro).
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2 * Profecgdo contra riscos especificos: Convencdes
n2 115,127 e 148

Convencdo n? 115: relativa & protecgéio dos trabalha-
dores contra as radicc;":es ionizantes. (Aprovada para
ratificac@o pelo Decreto n 26/93, de 18 de Agosto);
Convencéio n® 127: relativa ao peso maximo das car-
‘gas que podem ser transportadas por um s6 trabalha-
dor. {Aprovada para ratificacdo pelo Decreto do Go-
verno n2 17/84, de 4 de Abril);

Convengdo n® 148: relativa & protecgdo contra os ris-
cos profissionais devidos & poluigdo do ar, ao ruido e
s vibragdes nos locais de trabalho. (Aprovada para
ratificacdo pelo Decrefo n® 106/80, de 15 de Outu-
bro).

3 ¢ Profeccdo em certos ramos de actividade: Conven--

¢cdes n® 27 e 120

Convencdo n® 27: indicagdo do peso nos volumes
~ transportados em barcos. {Aprovada para ratificagdo

pelo Decreto-Lei n°> 20 771, de 31 de Dezembro de

1931);

Convengéio n® 120: relativa & higiene no comércio e

escritérios. (Aprovada para ratificagdio pelo Decreto

n281/81, de 29 de Junho).

VIl - Seguranca Social

a) Normas de Conjunto: Convengdo n® 102
Conven¢éo n2 102: relativa @ norma minima da Segu-
ranga Social. {Aprovada para ratificagdo pela Resolu-
cdio da Assembleia da Repiblica n® 31/92, de 30 de
Junho).

b} Proteccéio em Certos Ramos da Seguranga Social
1 @ Cuidados médicos e subsidios por doenga
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2 ¢ Prestacdes de velhice, invalidez e sobrevivéncia

3 ¢ Prestacdes de acidentes de trabalho e de doencas
profissionais: Convengdes n®12, 17, 18, 19.
Convencdo n® 12: sobre a reparagdo de acidentes de
trabalho na agricultura. {Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto n® 42 874, de 15 de Junho de 1960);
Convencéio n® 17: sobre a reparacéio de acidentes de
trabalho. {Aprovada para ratificaggo pelo Decreto
n216 589, de 9 de Margo de 1929);

Convencdo n® 18: sobre doengas profissionais. (Apro-
vada para ratificagdo pelo Decreto n® 16 587, de 9
de Marco de 1929);

Convencéio n® 19: relativa & igualdade de tratamento
dos trabalhadores estrangeiros e nacionais em matéria
de reparagdo de acidentes de trabalho. (Aprovada
para ratificacéio pelo Decreto n® 16 588, de 9 de
Marco de 1929).

4 o Prestagdes de desemprego

5 e Prestacdes de maternidade

VIl - Trabalho de Mulheres

a) Proteccéio da Maternidade: Convengdo n® 103

Convencdo n? 103: respeitante & protecgdo & materni-
dade (revista em 1952). (Aprovada para ratificagéo
pelo Decreto do Governo n® 63/84, de 10 de Outu-
bro). '

8 SEPARATA DA DIRIGIR SEPARATA DA DIRIGIR



b) Trabalho Nocturno: Convengdes n° 4 e 89
Convencdio n 4: relativa ao trabalhe nocturno das
mulheres. (Aprovada para ratificagdio pelo Decreto
n2 20 988, de 25 de Novembro de 1931);

Convencdio n® 89: referente ao trabalho nocturno das
mulheres (revista em 1948). {Aprovada para ratifica-
¢do pelo Decreto-Lei n® 44 862, de 23 de Janeiro de
1963).

¢} Trabalhos Subterréneos: Convengdo n® 45
Convencéio n? 45: sobre o trabalho subterréneo de
mulheres. {Aprovada para ratificacéio pelo Decreto-Lei
n? 27 892, de 26 de Julho de 1937).

IX - Trabalho de Menores

a) Idade Minima

b) Trabalho Nocturno: Convengédio n® 6

Convencéo n® é: relativa ao trabalho nocturno das
criancas. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2 20 992, de 25 de Novembro de 1931).

¢) Exame Médico: Convengdes n® 77, 78, 124
Convencéo n2 77: relativa ao exame médico de apti-
déo para o emprego na indistria das criangas e dos
adolescentes. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2115/82, de 15 de Qutubra);

Convencéo n® 78: relativa ao exame médico de apti-
ddo de criangas e adolescentes para o emprego em
trabalhos ndo industriais. {Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto n® 111/82, de 7 de Outubro);
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Convencdo n® 124: relativa ao exame médico de apti-
ddo dos adolescentes para o emprego nos trabalhos
subterr@neos nas minas. {Aprovada para ratificagdo

pelo Decreto do Governo n® 61/84, de 4 de Outubro).

d) Trabalhos Subterréneos: até agora a OIT s6 adop-
tou recomendacdes.

X - Trabalhadores Idosos

Até & data a OIT s6 adoptou recomendagées.

XI - Trabalhadores Migrantes

Convencdes n® 97 e 143. Ver também as convencdes
n2 19 (Cap. Vil} e 117 (Cap. lll}.

Convencdo n® 97 ~ relativa aos trabalhadores mi-
grantes (revista em.1949). (Aprovada para ratificagdo
pela Lei n® 50/78, de 25 de Julho);

Convencdo n® 143 - sobre as imigragdes efectuadas
em condicdes abusivas e sobre a promogdo da igual-
dade de oportunidades e de tratamento dos trabalha-
dores migrantes. (Aprovada para ratificagdo pela Lei

n2 52/78, de 25 de Julho).

Xll - Trabalhadores Indigenas e PopulagGes Tribais

Convencdes n® 104 e 107

Convencdo n2 104; relativa & dbolicdo das sancdes
penais por quebra do contrato de trabalho pelos tra-
balhadores indigenas. {Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto-Lei n® 42 691, de 30 de Novembro de
1959);

Convengdio n? 107: sobre populagdes aborigenes e
tribais. {Aprovada para ratificagdio pelo Decreto-Lei
n2 43 281, de 30 de Novembro de 1960).
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. Xlll - Trabalhadores dos Territérios néo Metropolitanos

Até & data a OIT sé adoptou recomendagdes.

XIV - Categorias Especificas de Trabalhadores

a) Maritimos

1 * Disposicdes gerais: Convengdes n® 145 e 147
Convencdo n® 145: relativa & continuidade do em-
. prego dos maritimos. {Aprovada para ratificagdio pelo
Decreto n? 109/82, de 6 de Qutubro);

Convencéo n2 147: relativa as normas minimas o ob-
- servar nos navios-mercantes. (Aprovada para ratifi-
cacdio pelo Decreto do Governo n® 65/83, de 25 de
Julho).

2 * Formagdo e acesso ao emprego: Convencdes
e 22 108

Convencdio n2 22: relativa ao contrato de trabalho dos
maritimos. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2112/82, de 11 de Outubro);

Convencdio n° 108: sobre os documentos de identifica-
¢do nacionais dos maritimos. (Aprovada para ratifica-
cao'pelo Decreto-Lei n 47 712, de 19 de Maio de
© U 1967).
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3 ¢ Condi¢Bes de admissdo ao emprego: Convencdes
nt7e73 .

Convencéio n? 7: sobre a idade minima no trabalho
maritimo. {Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n? 43 020, de 15 de Junho de 1960);

Convencdio n® 73: relativa ao exame médico dos tra-
balhadores maritimos. (Aprovada para ratificacdo
pelo Decreto-Lei n® 38 362, de 4 de Agosto de 1951).

4 » Certificados de capacidade: Convencdes n® 69 e
74

Convencdio n® 69: sobre o diploma de aptidéo profis-
sional dos cozinheiros de bordo. (Aprovada para rati-
ficagdio pelo Decreto-lei n° 38 344, de 21 de Julho de
1951);

Convengdo n® 74: relativa aos diplomas de aptiddo de
marinheiro qualificado. {Aprovada para ratificacdo
pelo Decreto-Lei n® 38 365, de 6 de Agosto de 1951).

5 ¢ Condicdes gerais de emprego: Convengdes n® 23,
72,91,109e 146 ;
Convencdo n? 23: relativa ao repatriamento dos
maritimos. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n? 113/82, de 13 de Outubro);

Convengdio n® 72: relativa &s férias remuneradas dos
trabalhadores maritimos. (Aprovada para ratificagdo
pelo Decreto-Lei n® 38 349, de 6 de Junho de 1946);
Convencéo n® 91: sobre férias remuneradas dos tra-
balhadores maritimos (revista em 1949). (Aprovada
para ratificagdo pelo Decreto-Lei n2 38 793, de 21 de
Junho de 1952);
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Convencdio n? 109: sobre os salérios, a duracédo do
trabalho a bordo e as lotagges (revista em 1959).
(Aprovada para ratificagdo pelo Decreto n® 90/80, de
23 de Setembro};

Convencdo n? 146: relativa s férias anuais pagas dos
maritimos. (Aprovada para ratificagdo pelo Decreto
n2108/82, de é de Outubra).

6 * Seguranca, satde e bem-estar: Convencées n2 68,
75e92.

Convencdo n2 68: sobre alimentagdo e servico de
mesa a bordo. (Aprovada para ratificagdio pelo De-
creto-Lei n? 38 340, de 16 de Julho de 1951};
Convencéio n® 75: relativa ao alojamento da tripula-
¢do a bordo. [Aprovada para ratificagdo pelo De-
creto-Lei n? 38 377, de 29 de Julho de 1946);
Convencéio n® 92: sobre o alojamento da tripulagéo o
bordo {revista em 1949). (Aprovada para ratificasdio
pelo Decreto-Lei n? 38 800, de 25 de Junho de 1952).

- 7 ¢ Inspeccdio do trabalho: até a data a OIT s6 adop-
tou recomendagdes.

8 ¢ Seguranca Social: Convengdo n® 8

Convencdio n? 8: relativa & indemnizagdo por desem-
prego em caso de perda por naufragio. (Aprovada
para ratificagdo pelo Decreto n® 133/80, de 28 de
Novembro.)

b) Pescadores

<) Navegagdo Interior: até & data a OIT 56 adoptou
recomendacdes.

d) Portudrios: Convencdo n2 137

Convencdio n® 137: relativa &s repercussdes sociais
dos novos métodos de manutengéio nos portos. (Apro-
vada para ratificagdo pelo Decreto n® 56/80, de 1 de
Agosto).

¢) Trabalhadores das Plantagées

f) Rendeiros e Meeiros: até & data a OIT s6 adoptou
recomendacdes.

g) Pessoal de Enfermagem: Convencdo n® 149
Convencdo n® 149: sobre o emprego e condicdes de
trabalho e de vida do pessoal de enfermagem. (Apro-
vada para ratificagiio pelo Decreto n® 80/81, de 23
de Junho).

(Fonte: Convengdes da OIT.ratificadas por Portugal, Ediggio
da Direcco de Servicos de Informacéio Cientifica e Técnica,
do Ministério do Emprego e da Seguranca Social - MESS).
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“ DOCUMENTACAO
PUBLICADA

* Convenges da OIT ratificadas por Portugal, Edicdo
da Direcgdo de Servicos de Informacéo Cientifica e
Técnica. MESS, Maio de 1994,

* Organizagdo Internacional do Trabalho (1919-
1994), Série Textos de Divulgacdo n® 1, Coleccdio

- OIT, Edig&io da Direcsdio de Servicos de Informagdo

" Cientifica e Técnica. MESS, Maio de 1994,

* Convengdes e Recomendacdes adoptadas pela OIT
(1991-1994), Série Textos de Divulgagdo n? 2, Co-
leccéio OIT, Edigdio da Direccdio de Servicos de In-

formagéo Cientifica e Técnica. MESS, Junho de
1994,

* Emprego e Formagdo. Documentos OIT 75 anos,
Edicdo do Instituto do Emprego e Formagdo Profis-
sional, Setembro de 1994,

Principais
publicacses da OIT:

* Revue Internationale du Travail

* Documents du Droit Social

® Bulletin Officiel du Travail

* International Labour Documentation

* Annuaire des Statisques du Travail

® Le Travail dans le Monde

® Revue Internationale de Securité Sociale

* Jugements du Tribunal Administratif de I'OIT

® Education Ouvriére :

* Conditions of Work Digest

* Séries de diferentes ambitos tematicos, tais como:
Relages profissionais, formacdo em gestdo, segu-
ranga e higiene do trabalho; custo da Seguranga
Social

* Estudos sobre diversas temdticas, relatérios de inves-
tigagdo e estudos comparativos internacionais

* Convengdes e Recomendacaes

* Documentos da Conferéncia Internacional do Traba-
tho
v Relatérios
v Tema de Estudo
v Resolucdes adoptadas pela Conferéncia

* Documentos de Conferéncias Regionais e Comisses
Especializadas

* Documentos de Comissdes e Reunides Sectoriais

* Documentos da Conferéncia Internacional das Esta-
tisticas do Trabalho
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