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RESUMO

A partir de dados administrativos que oferecem uma informacao simétrica sobre o empregador e o
trabalhador, “Quadros de Pessoal”, este estudo visa avaliar o impacte das competéncias nos salarios.
A andlise incide sobre o setor das telecomunicacfes que sofreu na Ultima década uma profunda
reestruturacdo que se traduziu na liberalizacdo do mercado. Deste modo, o impacte das
competéncias nos salarios é avaliado em dois periodos, antes e depois da liberalizacdo. As
competéncias foram aqui medidas através das variaveis classicas do capital humano, educacéo e
experiéncia, e incluem ainda competéncias especificas a empresa, setor e ocupacao. Os resultados
indicam que as empresas seguem um modelo hierarquico o que as aproxima dos mercados internos
de trabalho, mas tendem também a remunerar as competéncias gerais e especificas. Os dados
indicam ainda que as competéncias gerais, medidas através da educacao, tenderam a ganhar maior
relevancia apOs a liberalizagdo. Este resultado sugere que as empresas do setor reconhecem

capacidades adquiridas na escola para enfrentar mudangas tecnoldgicas que entretanto ocorreram.

Palavras-chave: Competéncias, telecomunicacdes, capital humano, salarios
Cédigos JEL: J24, J31
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ABSTRACT

From the administrative data collected, which offers a symmetric viewpoint in terms of employer and
employee, ‘staff’, this research aims to evaluate the impact of skills on wages. The analysis is based
on the telecommunication industry,that has gone through profound restructuring which has resulted in
market liberalization. Therefore, the impact of skills on wages is evaluated during two periods: before
and after the free market. The skills appraised were measured through classic variables such as
human capital, education, and experience. They also include specific competences pertaining to
company, sector and job. The results indicate that businesses employ a hierarchical model that allows
them to approach internal working markets, although they also tend to compensate general and
specific skills. The data also suggests that overall skills, appraised through level of education, tend to
be considered more relevant after the liberalization. This suggests that businesses in this sector

acknowledge skills attained in school to face technological breakthroughs that commonly occur.

Key words: competencies, telecommunications, Human capital, wages
JEL Codes: J24, J31
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INTRODUGAO

Este trabalho procurou ir ao encontro da tematica das competéncias e da sua valorizagédo no Mercado
de Trabalho. As competéncias, mais do que apenas as qualificacfes, sdo hoje em dia um dos fatores
chave da gestdo dos Recursos Humanos devido as mudancas de paradigmas que assentam
sobretudo numa sociedade do conhecimento e avanco tecnoldgico, enfatizando a necessidade cada
vez maior de uma maior simbiose entre saber ser, saber fazer e saber estar, e 0S processos
produtivos das organizacdes.

Longe de uma era onde apenas a qualificacdo/educacéo dos individuos era vista como uma panaceia
para todos os males, hoje em dia tem-se a ideia de competéncia “como um conjunto de saberes ou
de dominios de execugédo técnica que as pessoas poderdo adquirir, seja por via formal de ensino,
seja por via da formagéo profissional, seja ainda (...) por outras modalidades de aprendizagem ao
longo da vida”( Ceitil et al; 2007).

Mas como medir essas competéncias?

Na auséncia da possibilidade de medir diretamente as competéncias nas organizagdes (através por
exemplo das avaliagcdes de desempenho dos trabalhadores nas empresas, ou de inquéritos diretos
aos trabalhadores), chegamos a medidas de competéncias baseadas na Teoria do Capital Humano e
que permitem verificar de uma forma mais abrangente competéncias gerais e especificas que
poderdo ser valorizadas no mercado de trabalho.

Se as competéncias sdo baseadas num conjunto de saberes adquiridos, quer pelo sistema de ensino
ou fora dele, os tedricos do Capital Humano avancam algumas medidas de competéncia, essenciais
para analisar a capacidade produtiva do individuo.

Surge no inicio da década de 60 a teoria de Becker (1993) que refere que a educacgdo formal é
precisamente a medida chave de competéncia. O individuo com maiores qualificac6es (medido
através do nimero de anos no sistema de ensino) torna-se um individuo com uma maior capacidade
produtiva que por sua vez € mais valorizada no mercado de trabalho.

No entanto a sua teoria parece incompleta pelo que o contributo de Mincer (1974) passa a ser
fundamental para complementar a Teoria do Capital Humano: a experiéncia profissional parece ser
um dado também a ter em conta. Aos anos de escolaridade é necessario contemplar a capacidade
produtiva que o individuo adquire no préprio mercado de trabalho, ja ap6s o sistema de ensino. As
tarefas inerentes ao trabalho desenvolvido ao longo de anos no mercado de trabalho permitem-lhe
adquirir competéncias que de outro modo ndo teria, e a sua capacidade produtiva aumenta.

Por outro lado, outras medidas de competéncia podem ser encontradas em trabalhos posteriores.
Além da experiéncia profissional (medida por Mincer através da idade atual subtraindo os anos em
que esteve a estudar e subtraindo ainda a idade que tinha no inicio da escolaridade) autores mais
recentes como Podgurski e Swain (1987), Adisson e Portugal (1989), Kletzer (1989), ou mesmo Topel
(1990), acrescentam a pertinéncia da antiguidade na empresa e antiguidade no setor como medidas
de competéncia, pois estas estdo associadas a competéncias especificas adquiridas e que podem

eventualmente ser ou nao transferiveis em caso de mudanca de empresa.
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Mais tarde, Zangelidis (2003), acrescenta ainda a importancia que devera ser dada a uma outra
medida de competéncia: a experiéncia na fungdo/ocupacao. Proveniente do estudo pioneiro de Shaw
(1984), acrescenta que o investimento em competéncias huma determinada funcéo revela individuos
mais produtivos porque sdao melhor remunerados.

Mas estardo os individuos a ser remunerados de acordo com as suas competéncias ou de acordo
com as regras do mercado interno de trabalho?

Ainda que ndo tenhamos a pretensao de conseguir chegar a determinagéo total das componentes da
valorizagdo das competéncias de um individuo e principalmente da sua valorizacao salarial, existe a
nocao que a exclusividade da explicacdo ndo se encontra na Teoria do Capital Humano, mas também
esta incluida na teoria dos mercados internos de trabalho, e nas suas regras internas.

O individuo é recompensado pelas suas competéncias no mercado de trabalho? Existe uma
valorizacdo da competéncia ou do mérito?

Assim procurou-se encontrar medidas de competéncia que permitissem averiguar essa valorizagéo,
como sendo a educacdo, a experiéncia profissional, a antiguidade na empresa, ou mesmo a
antiguidade no setor.

Deste modo para verificar a valorizacdo das mesmas, analisou-se 0 seu impacto nos salarios, ou
seja, se as empresas pagam ou ndo por essas competéncias, ou pelo contrario, se a explicacdo dos
salarios esta menos adequado a teoria do Capital Humano e mais adequada as regras do mercado
interno de trabalho.

Para tal efetuou-se a pesquisa empirica com base nos Quadros de Pessoal referentes ao setor das
Telecomunicac¢des em Portugal, precisamente por ser um setor que sofreu mudancas muito recentes
ao nivel estrutural, através de um processo de liberalizag&o.

Qual a importancia dada as competéncias quando sujeitas a uma mudanca socioecondémica relevante
como por exemplo a liberalizagdo econémica de um sector?

A andlise centra-se assim na comparac¢éo de dois periodos distintos: nos dados de anteriores a 2000
e apo6s 2002 inclusive, uma vez que 2000 foi 0 ano de demarcacao final da liberalizagao do setor, pois
o ultimo reduto da empresa estatal deste sector (relacionado com os telefones fixos) foi finalmente
liberalizado e colocado “a disposicao” da concorréncia externa.

Deste modo o estudo que aqui se apresenta encontra-se dividido da seguinte forma: no primeiro
capitulo encontram-se a teoria sobre as competéncias e capital humano, no segundo capitulo faz-se
referéncia aos mercados internos de trabalho, como alternativa a explicacdo da valorizacdo das
competéncias pela teoria do capital humano; no terceiro capitulo encontra-se uma breve resenha
historica e dados atuais de contextualizac@o do setor das Telecomunicagbes em Portugal e breves
dados sobre a liberalizacéo internacional neste setor; posteriormente encontra-se a Metodologia; de

seguida os resultados gerais; e por fim a concluséo.
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I. OS INDICADORES DE CAPITAL HUMANO - TEORIAS ECONOMICAS

Relativamente a teoria do Capital Humano, os estudos pioneiros de Becker e Mincer permitiram-nos
guestionar o valor do capital humano, nomeadamente o valor produtivo da educacéo.

Becker (1993) veio defender a ideia de que as qualificacdes obtidas pelos individuos permitem-lhes
adquirir uma maior produtividade, logo um salario mais elevado; ja Mincer (1974) enfatizou a
importancia da educacéo formal e da experiéncia profissional que o individuo adquire On the job.

Para Mincer, os individuos com niveis de capacidade mais elevados sdo remunerados com salarios
superiores, uma vez que através da educacéo adquiriram capacidades cognitivas e comportamentos
de trabalho decorrentes dessa socializacéo e importantes no mercado de trabalho.

Para Mincer, a experiéncia profissional poderia ser calculada da seguinte forma: t = A —s — b. Em que
t significa a experiencia profissional, A a idade, s os anos de escolaridade, e b a idade no inicio da
escolaridade.

A importancia da experiéncia profissional é relatada também por Zangelidis (2003; 2008), que
acrescenta ainda um novo indicador a experiéncia profissional, a experiéncia “de sector” e de funcao.
O individuo tem maior probabilidade, na passagem para outras organizacdes, de que a perda salarial
seja menor se esta for efetuada dentro do mesmo sector de atividade, uma vez que as competéncias
adquiridas on the job sdo valorizadas e reconhecidas como Uteis na passagem para organizacdes

semelhantes.

A EDUCACAO

Decorrente da Economia da Educacdo os retornos do investimento em Educacdo sdo grandes, e
refletem o salario que o empregador esta disposto a pagar a um trabalhador por cada ano de
educacgdo que tenha. Assim, Borjas (2010) demonstra no grafico da Curva Salario-Educacgdo, que
quanto mais sdo os anos dispendidos por um trabalhador no sistema de ensino maior é o salario que
um empregador esta disposto a pagar. Demonstra-se assim que a curva salario-educacao é
determinada pelo mercado, ou seja, “o salario para cada nivel de educacédo é determinado pela
intersecdo da oferta de trabalhadores com uma determinada escolarizagdo e pela procura desses
trabalhadores”.

Deste modo, existe ainda um limite de ganhos com a educacdo, demonstrando a esséncia cdncava
da curva, sendo que a partir de determinado momento, cada ano extra de escolaridade gera um
incremento minimo ou mesmo nenhum nos ganhos salariais quando comparado com anos anteriores.
De modo semelhante Tsang et al (1991) fazem uma reviséo dos autores que falaram sobre educacéo
e a sua relacdo com produtividade, realcando que Becker e Mincer ndo foram capazes de demonstrar
como a educacéo se traduz em produtividade. Referem que autores como Nelson e Phelps (1966)
demonstram essa capacidade porque os trabalhadores se tornam mais adaptados a mudanca

tecnoldgica, ou porque se tornam capazes de tomar decisbes diferenciadas (Welch;1970).
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No entanto ressalta que a ndo adequacgdo da escolarizagdo as fungBes desempenhadas pode ter
inclusive o efeito inverso: a ndo produtividade decorrente da insatisfagdo demonstrada. Refere
inclusive o exemplo dado por Vroom (1964), em que através de investigacdes ja efetuadas foi
demonstrado que trabalhadores com mais competéncias e capacidades que aquelas que a suas
funcbes exigem tornam-se insatisfeitos e desempenham pior. Uma das grandes conclusdes
encontradas verifica-se no fato de que sédo precisamente os trabalhadores sobre qualificados que séo
0s mais insatisfeitos com a sua fungéo e indiciam uma grande inteng&o de turnover.

Por outro lado, Suleman (2007) refere que a importancia da Educacao é no entanto relativizada pelos
tedricos da Teoria do Sinal e do Filtro, onde se realga o valor informativo da educacéo e nédo o seu
valor produtivo. Autores como Arrow (2000), Spence (1973), Layard e Psacharoupolos (1974), Wiles
(1974), ou mesmo Thurrow (1972), defendem que a educacéo é um mero indicador informativo para
obtencao de salario superior.

Na Teoria do Sinal, de acordo com Spence (1973), a educacdo pode néo ter qualquer impacto na
produtividade se o investimento constante em educacdo adquirida ndo tenha impacto direto na
mesma. “Através das escolhas educativas os individuos assinalam aos empregadores a sua
produtividade potencial e os empregadores acreditam que os individuos com niveis elevados de
escolaridade sao mais produtivos”. Este é o sinal de uma aptiddo mais elevada, uma vez que lidamos
com pressupostos como a assimetria da informagéo e a correlacdo com variaveis endégenas como o
nivel de escolaridade, uma vez que ndo existem fontes de informacgé&o no pré e pés recrutamento.
Spence refere ainda que esta diferenciacdo dos individuos pelas suas capacidades inatas e
adquiridas tem impactes mais importantes na redistribuicdo do produto e rendimento do que no
aumento desse mesmo rendimento, precisamente porque essa informacéo é tida em conta na altura
da entrada numa organiza¢do e ndo durante a sua permanéncia na empresa. Assim, “in most job
markets the employer is not sure of the productive capabilities of an individual at the time he hires him.
Nor will this information necessarily become available to the employer immediately after hiring”
(Spence; 1973).

J& a teoria do Filtro, defendida por autores como Arrow (2000), a educacgéo serve como um indicador
de selecédo que permite classificar os individuos de acordo com as suas capacidades. O sistema de
ensino promove o duplo filtro: & entrada selecionando os individuos e ao longo do processo de
formag&o passando ou reprovando os mesmos. Por seu lado Wiles (1974) relativamente & Teoria do
Filtro defende ainda que o indicador da educacéo é o diploma e ndo os anos de escolaridade. S&o os
graus e os certificados académicos que séo valorizados no mercado de trabalho. A importancia da
educacdo passa pelo facto de que as capacidades inatas de um individuo foram j& filtradas pelo
sistema educativo e pelo facto de que a procura de individuos, detentores de capacidades desejaveis,
sem graduacdo, ou seja, sem diploma, implica custos muito mais elevados do que aqueles que
resultam de salarios mais elevados dos diplomados.

No entanto, em termos empiricos qual a importancia da teoria do Capital Humano e do Sinal e do

Filtro?
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Embora com algumas convergéncias, as duas teorias foram analisadas empiricamente por varios
autores que revelaram que a Teoria do Capital Humano ndo parece estar em decadéncia e de algum
modo o fator produtivo parece ser mais preponderante que o informativo.

Nos estudos empiricos avancados por Jarrouse e Mingat (citados Suleman;2007) a Educacédo é
relativizada tendo por referéncia o conjunto de individuos da mesma geracéo, sendo as conclusdes
as seguintes:

a) O efeito da qualidade dos diplomas tem um papel explicativo importante na variancia salarial;

b) A formacdo tem uma componente de seleccdo e uma componente de conteddo, ou seja, de
capacidades produtivas;

¢) o valor produtivo e/ou o valor informativo estdo associados a instituicdo académica onde a
formacao é adquirida.

De forma semelhante, Kroch e Sjoblom (1994) revelam dados empiricos que parecem apontar mais
no sentido da defesa da Teoria do Capital Humano em vez da Teoria do Sinal.

Para contraporem as duas teorias utilizaram 2 variaveis: escolaridade e tempo, constituidas elas
préprias por diversos indicadores.

Relativamente a escolaridade foi tido em conta os anos de escolaridade (associado a teoria do
Capital Humano), e também a posicao do individuo na distribui¢cdo dos niveis de educac¢éo para o seu
grupo de referéncia.

No que concerne a variavel Tempo, os indicadores selecionados foram a data de nascimento, a
idade, o tempo de trabalho no ano, a taxa de emprego e a experiéncia profissional.

Mediante estes inputs os autores chegaram a algumas conclusdes interessantes:

a) Apenas os anos de escolaridade tém um efeito fortemente positivo sobre os salarios. Deste modo
revela-se que a teoria do Capital Humano tem uma maior preponderancia que os efeitos do sinal;

b) Se inserissem uma medida artificial de experiéncia profissional, esta tenderia a inflacionar o
coeficiente dos anos de escolaridade e a favorecer as explica¢des do capital humano;

c) Se substituissemos a experiéncia pela idade nas regressdes salariais, ndo se detetariam efeitos

significativamente diferentes.

Outra teoria que permite verificar a importancia relativa da Educacgéo e da Experiéncia Profissional na
constituicdo do salario, € o modelo de “Aprendizagem do empregador” (Employer Learning).

Nesta teoria a evidéncia é dada a educacdo numa primeira fase, ou seja, a entrada na empresa, e
numa segunda fase é dada primazia a experiéncia profissional.

Autores como Farber e Gibbons (1996) procuram afirmar que os empregadores entram com
diferentes niveis de informacdo para a determinacdo do nivel salarial. A entrada no mercado de
trabalho o empregador possui pouca informacdo sobre a produtividade do trabalhador, e entdo a
descriminacdo dos individuos € feita com base nas caracteristicas faciimente observaveis,
nomeadamente o nivel de escolaridade.

Mais tarde, com a experiéncia profissional o empregador acumula informacédo sobre a produtividade,
a qual estd, segundo os autores, relacionada com variaveis dificilmente observaveis, ou seja,

caracteristicas individuais.
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Neste processo, as fontes iniciais de informacédo, a educacdo formal, podem perder a sua
importancia, e em consequéncia, podem provocar alteracées nas determinantes dos salarios. No
entanto o efeito parcial da escolaridade é constante, pois o rendimento da educac&o ndo varia com a
experiéncia profissional.

Por seu lado Altonji e Pierret (2001), ao contrario, verificaram que o efeito parcial da educacao reduz-
se substancialmente com a experiéncia profissional.

Este modelo pretende ser complementar e ndo alternativo ao modelo do capital humano porque as
conclusdes séo limitadas ao impacto da escolaridade e da sua variacdo (ou ndo) em funcdo da
experiéncia profissional.

Analisando dados empiricos concretos, verifica-se através do artigo de Daniel Mota (s.a) “equagdes
salariais e rendibilidade da Educacdo em Portugal” do INE , que algumas conclusdes podem ser
retiradas e que vao de encontro ao que ja tinha sido afirmado pelos teéricos da matéria. “De um modo
geral, ha indicagbes de que os beneficios salariais de ter um doutoramento ndo sdo superiores ao de
ter um mestrado”. Referem ainda que apesar de bem definidas, as varidveis experiéncia e
antiguidade tém pouca influéncia na formacg&o dos salarios, mas que ainda assim o impacto € positivo
apesar de se desvanecer ao longo do tempo.

Estes dados foram retirados do Inquérito ao Emprego e referem-se ao 1° Trimestre dos anos 1998 a
2000.

De acordo com MacNamee e Miller Jr. (2009) os fatores do capital humano estdo frequentemente
incluidos na férmula do mérito individual no mercado de trabalho. O capital humano refere-se a
qualquer competéncia adquirida, conhecimento, ou experiéncia que o trabalhador possui e que pode
trocar por salario no mercado aberto. Ao contrario das capacidades inatas (Ql), as capacidades
adquiridas dependem essencialmente das oportunidades que o individuo adquire ao longo da sua
vida quer tenham sido ou ndo condicionadas pelo seu background social. As considera¢fes
referentes ao background social, maioritariamente do dominio da sociologia serdo aqui deixadas de
lado, no entanto entende-se que é importante frisar a questdo de que a educacéo adquirida depende
também do background social proporcionado ao individuo e que lhe permitira acionar os mecanismos
de promocéo individual.

Assim a teoria do capital humano advoga que os trabalhadores podem investir em si préprios
aumentando os conhecimentos, que por sua vez aumenta a capacidade produtiva. “Education
identifies and selects intelligent, talented, and motivated individuals and provides educational training
in direct proportion to individual merit. The amounts and kinds of education attained are taken as
measures of merit and are used as criteria of eligibility for occupations and the material awards
attached to them” (idem). Baseando-se em dados dos Censos Americanos de 2008, os autores
apresentam uma relacao clara entre educacao e futuros salarios: quanto maior a educacéo, maiores
as hipoteses de um salario mais elevado.

No entanto, as grandes recompensas ou retornos do investimento em capital humano séo aqueles
cujas capacidades adquiridas sdo simultaneamente escassas e altamente procuradas.

Existe ainda o caso, em que ndo deixando de ser meritério o investimento em educacéo, é possivel o

individuo investir em capacidades “erradas”, sendo o exemplo de investimento em profissdes
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obsoletas ou o investimento em competéncias e conhecimentos que muitos individuos ja possuam.
Estes investimentos s&o referidos como nao tendo valor de mercado “in both cases, one can be very
meritorious but also very unemployed”. (idem)

Ja Bowles e Gintis (2000), relativizaram o produto direto da Educacdo, ou seja, relativizaram a
importancia dada ao desenvolvimento das capacidades cognitivas de um individuo na produtividade
geral e nos rendimentos associados.

No artigo Does schooling raise earnings by making people smarter? (Bowles e Gintis; 2000) os
autores apresentam outro produto direto da Educacdo, complementar ao desenvolvimento das
capacidades cognitivas e que acreditam explicar também o aumento salarial conforme a
escolaridade. “we shall argue that schooling raises wages and output per hour of labor in part by
transforming individuals in ways that are profitable for employers, but are not the sort of ‘skills’ that
appear as arguments in a production function. (...) we argue schooling also raises earnings by its
effects on individuals’ norms and preferences, making the prospective worker more attractive to the
employer by attenuating problems of work incentives and labor discipline”(idem).

Deste modo a educacédo formal prepara os individuos para comportamentos padrdo e modos de
pensar no mercado de trabalho, influenciando o impacto que a educagéo formal tem nos rendimentos,
para além do desenvolvimento das capacidades cognitivas.

Assim o retorno do rendimento deve-se ndo totalmente & educacgdo obtida no sistema de ensino mas
também a tracos/caracteristicas pessoais dos individuos desenvolvidos no contexto educacional.
Jackson (2001) por seu lado, desenvolveu um estudo em que pretendia verificar 0 que o0s
empregadores valorizavam e procuravam quando recrutavam, além das qualificacdes formais. Para
tal, analisou 955 anuncios de jornais britdnicos para verificar quais as caracteristicas procuradas, e
concluiu que alguns critérios ndo meritocraticos tém um papel importante além da educacéao formal.
Refere inclusive que algumas das caracteristicas procuradas pelos empregadores podem inclusive
estar mais relacionadas com caracteristicas atribuidas que adquiridas, acabando por ter um peso
semelhante as qualificagdes formais, e reforcando a ideia que o papel da educacao esta a tornar-se
menos importante.

Ainda que a valorizacédo futura de um individuo parta também de uma acao individual tomada em
contexto social, outros fatores tém influéncia preponderante na valoriza¢do no mercado de trabalho.
Macnamee e Miller Jr. (2009) referem que para além da educac¢do adquirida por um individuo,
existem outros fatores externos ao mesmo que contribuem para 0 Seu SUCeSSO Ou iNsucesso

individual, ou seja, para a sua valorizagéo.

Outros indicadores exégenos ao individuo, mas nao diretamente ligados ao mercado de trabalho, e
que podem influenciar a sua valorizacdo sédo o Tempo e Espaco.

O ano em que o individuo nasceu, ou em que entrou para o mercado de trabalho, € um dos exemplos
de indicadores exdgenos, “quite apart from individual ability, how many and what kind of jobs in what
location is of major consequence”.

Macnamee e Miller Jr (2009) citando Bernhardt et al (2001) in Divergent Paths: Economic Mobility in

the new American Labor market os autores demonstram a influéncia destas variaveis, referindo que
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Bernhardt desenvolveu um estudo longitudinal com dois grupos de trabalhadores. Um dos grupos
entrou no mercado de trabalho em meados dos anos 60 e foi acompanhado até finais dos anos 70 e
inicio da década de 80.0 segundo grupo entrou no mercado de trabalho no final da década de 70 e
inicio de 80 e foi sendo acompanhado até meados dos anos 90.

Esta comparacéao serviu para verificar os diferentes caminhos e histérias na sua carreira profissional e
para comparar as diferencas nas oportunidades iniciais de trabalho e nas oportunidades de ir mais
além na carreira profissional, independentemente das diferengas das competéncias individuais.

Em termos gerais o que se verificou foi que o grupo que tinha entrado por Ultimo no mercado de
trabalho encontrava-se na sua maioria em piores condi¢6es do que o grupo semelhante ha 20 anos
atrds. Revelava ainda, que ao nivel do rendimento, o crescimento salarial tinha caido 21% e que a
distribuicdo dos ganhos se tinha tornado mais desigual.

De igual modo, além da instabilidade do trabalho se ter tornado maior, também se verificou um
aumento das penalizagfes salariais pela mudanca de trabalho.

A autora citada refere ainda que a instabilidade inicial no historial de carreira de um individuo pode
inclusive delinear negativamente o seu percurso futuro. “wage growth (or lack of it) early in the career
can cascade into long-term changes in wage trajectories, so that a little inequality early on is likely to
generate greater inequality down the line” (idem).

Macnamee e Miller Jr.(2009) referem explicitamente dados dos EUA das médias dos rendimentos por
regido em 2006 (fonte US Bureau of the census 2006a, 2006b) e concluem que por exemplo os
rendimentos médios no Norte e no Sul sdo bastante dispares, sendo respetivamente de 52,057 USD
e 43,88 USD. Esta situagdo refere-se uma vez mais a dispersdao do mercado de trabalho e da
economia a nivel regional, estando trabalhadores mais qualificados e mais bem pagos em
determinadas zonas e ndo noutras.

Outro indicador dos modelos socioeconémicos atuais na valorizacdo do individuo é o
desenvolvimento atual da tecnologia na criacdo da desigualdade salarial.

Mishel, Bernstein e Allegretto (2007) citados por Macnamee e Miller Jr (2009), defendem o ponto de
vista de que a mudanca tecnoldgica na criacao e desenvolvimento de novos produtos nao veio criar
necessariamente um aumento da procura de méo-de-obra qualificada para fungbes que
necessitariam de competéncias tecnoldgicas mais avancadas. Deste modo, avancam com a teoria de
que os recentes aumentos das desigualdades salariais sdo o resultado da diferenca entre a
“necessidade” versus “disponibilidade” de uma maior escolarizagdo e formagao da mao-de-obra.
Concluem entdo que a localizacdo de um determinado trabalhador no mercado de trabalho num
especifico periodo de tempo é determinada tanto pela procura de trabalho como pelo mérito
individual.

Outro indicador explicativo decorrente do modelo econdémico é a dificuldade que o mercado de
trabalho tem em absorver a méo-de-obra qualificada.

A procura de educacgéo por parte dos individuos ndo se encontra adequada ao modelo econémico
que cada vez mais tem dificuldade em absorver méo-de-obra qualificada. Seria necessario que a

economia criasse tantos postos de trabalho qualificados quantos os individuos que saem do sistema
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de ensino “we would simply have more college educated workers filling jobs that not require a college
degree and higher rates of underemployment in society as a whole” (Macnamee and Miller Jr.; 2009).
Um dos exemplos referidos pelos autores é o estudo efetuado por Mishel, Bernstein e Allegreto
(2007) in The State of working America 2006/2007, em que referem que a criagdo de emprego bem
remunerado na América diminuiu cerca de 25% nos Ultimos 25 anos tendo em conta as mudancas
demograficas na idade e educacéao obtida.

Deste modo, os autores concluem que “since the level of educational attainment in the population is
expected to continue to increase more sharply than the demand for more educated workers in the
future, the incidence of individuals being employed in jobs less than commensurate with their level of
educational attainment is likely to accelerate even further” (McNamee and Miller Jr.; 2009).

Assim, ndo havendo correspondéncia do lado da procura a oferta do capital humano, os individuos
podem acabar por ter de ir ao encontro de ofertas de empregos que nao reflectem a sua experiéncia
ou educacéo.

Por outro lado, a valorizacdo pode ndo estar contida no grau de educacdo obtido, especialmente
quando para uma determinada funcdo existe o requisito do certificado/diploma, em oposicdo as
competéncias requeridas para a fungéo. Isto &, “if employers require a college degree for jobs that do
not actually need a college graduate for their performance, then not having the credential per se can
operate against more experienced or skilled workers. The vast majority of jobs that college graduates
hold, in reality, require literacy and not much else” (Macnamee and Miller Jr.; 2009). Referem ainda
gue autores como Livingstone in The Education-Jobs Gap: underemployment on economic
Democracy citado por Macnamee e Miller Jr. (2009) ressaltam inclusive que 70% daquilo que
necessitamos saber para uma determinada fungéo € apreendido no local de trabalho.

De um modo geral, e apds as consideragfes acima efetuadas, Christopher Jencks (1979) et al. In
Who gets Ahead? The Determinantes of economic sucess in America (1979) citados Machamee e
Miller Jr.(2009) identificaram 3 fontes de variacdo salarial entre trabalhadores de todos os tipos: 1) o
ciclo de negécio pode criar incertezas de mercado, levando a que individuos com as mesmas
capacidades/habilitagcdes e para um mesmo posto de trabalho possam ou ndo estar empregados; 2)
as empresas criam as suas estruturas salariais tendo em conta as func¢des e ndo o individuo que as
preenche, sendo aquilo a que designamos de mercado interno de trabalho, e referente ao qual os
individuos podem ser pagos mais acima ou mais abaixo relativamente a esse mercado; 3) tendo em
conta os pressupostos da racionalidade limitada, nem os individuos hem os empregadores possuem
toda a informacdo necesséaria para tomar decisdes acerca dos salarios. As empresas nem sempre
sabem o minimo que devem pagar para ainda assim conseguir atrair os trabalhadores qualificados e

os trabalhadores até quanto conseguem que o salario mais alto lhes seja pago.
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A EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Como j& se havia referido ao longo desta reflex&@o tedrica e na parte final do capitulo anterior quando
se faz alusdo a teoria da Aprendizagem do Empregador, Mincer refere a importancia da experiéncia
profissional como investimento pos escolar e que tem relevancia na composicao do capital humano e
na producao de competéncias.

Na tentativa de medicao da Experiéncia autores como Podgurski e Swain (1987), Adisson e Portugal
(1989), Kletzer (1989) ou mesmo Topel (1990) desenvolveram estudos que vdo no sentido de
demonstrar a importancia da Experiéncia Profissional. Centraram-se maioritariamente nas
competéncias que eram especificas a uma determinada empresa ou competéncias gerais, no entanto
referiram também que em amostras de trabalhadores que mudavam de empresa, verificava-se que as
perdas salarias eram menores quando os individuos mudavam para organizacdes do mesmo sector
de atividade.

Deste modo, é evidenciada a importancia da experiéncia profissional quando o individuo muda de
emprego, especialmente quando essa experiéncia parece refletir as competéncias adquiridas num
determinado sector de atividade.

Assim, se a grande maioria das competéncias acumuladas parecem estar especificamente ancoradas
no sector de atividade, mais do que em competéncias adquiridas junto a uma empresa, é também
esperado que a permanéncia num determinado empregador tenha um efeito relativamente modesto
nos salérios.

Tendo em conta estes dados, e porque os trabalhos anteriores a Neal (1995) eram centrados
exclusivamente nas competéncias especificas de empresa ou em competéncias gerais, o autor
decidiu estudar mais aprofundadamente a experiéncia de sector/industrial. Neal acreditava que este
tipo de competéncia podia significar uma importante componente do stock de capital humano de um
trabalhador. Parte-se do principio que um agrupamento de empresas de um determinado setor
industrial pode valorizar um conjunto de competéncias que séo vitais para o processo de producdo
dessa mesma indUstria. Essa valorizagdo seria verificada entdo pelos salarios pagos aos
trabalhadores, demonstrando a compensacao das competéncias especificas de setor/industria.

Na sua moldura conceptual, e partindo dos trabalhos anteriormente referenciados, os salarios
crescem com a experiéncia, permanéncia (antiguidade) na empresa, e permanéncia (antiguidade) no
sector/indUstria, porque os trabalhadores adquirem competéncias gerais, competéncias especificas
de empresa, e competéncias especificas de industria, através da formacao no local de trabalho.

Em termos empiricos o autor partiu de uma amostra de trabalhadores que mudaram de emprego e
analisou separadamente trabalhadores que mudaram para empregos no mesmo sector de atividade
que o que tinham anteriormente, e trabalhadores que, na mudanca para um novo emprego
permaneceram no mesmo sector. Esta era entdo a grande diferenca relativamente a estudos
anteriores e que permitia entender de forma mais concreta se a permanéncia na mesma industria era
valorizada salarialmente.

Os principais resultados revelaram realmente a importancia das competéncias adquiridas no sector

de atividade.
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Tanto para os trabalhadores que mudaram como para agueles que permaneceram no mesmo sector,
0os salarios nos empregos posteriores estdo correlacionados positivamente com a antiguidade
adquirida no emprego imediatamente anterior. No entanto, verifica-se que a relacdo entre a
antiguidade adquirida e os salarios no emprego posterior € mais forte entre os trabalhadores que
permaneceram no mesmo sector.

O autor interpretou estes resultados como uma evidéncia de que os trabalhadores recebem uma
compensacdo por competéncias que ndo sdo nem completamente gerais nem completamente
especificas de empresa, mas sim especificas a um conjunto de empresas que produzem produtos e
servicos similares.

Zangelidis (2003), baseando-se nesta premissa também pretendeu estudar se realmente havia uma
influéncia da experiéncia profissional no perfil salarial dos individuos.

Como base fundamental partiu dos pressupostos ja implementados de que a experiéncia profissional
€ constituida por duas dimensdes: competéncias profissionais especificas de um empregador, e as
competéncias profissionais gerais adquiridas no mercado de trabalho. No entanto, para além destas
duas dimensbes, Zangelidis pretendeu ir mais longe e incorporou na sua andlise competéncias
provenientes do sector de atividade, e competéncias especificas a uma profissdo/funcao. Esta Ultima
competéncia € mais um dado adicional inovador, relativamente a estudos anteriores, na pesquisa
pela importancia das competéncias adquiridas no mercado de trabalho.

O autor parte do pressuposto de que um trabalhador ao longo dos anos pode adquirir competéncias
que sdo apreciadas e recompensadas ndo somente pelo empregador atual mas também por outros
empregadores do mesmo sector de atividade. Deste modo prova-se que a especificidade de sector
existe e que tem um papel significante no processo de determinacdo de salarios.

Relativamente as competéncias especificas de uma profissdo e referentes as quais Zangelidis
também pretendeu enfatizar a importancia, as bases estdo contidas no estudo pioneiro de Shaw
(1984).

Zangelidis, refere que Shaw examinou o significado do conceito de investimento na profissdo como
parte da pos escolarizacéo do capital humano na determinacgéo do salario.

Assim, afirma que o investimento na profissdo, que é o acumular de competéncias que um individuo
adquire para desenvolver o seu trabalho numa determinada profisséo, € um grande determinante do
salario e muito superior a experiéncia profissional geral. Uma das razdes avancadas € que o
investimento na profissdo pode ser considerado uma medida heterogénea das competéncias gerais
de mercado, acabando por vir colmatar/substituir a medida homogénea dos anos de experiéncias no
mercado de trabalho (total de experiéncia profissional).

Assim, e através da equacao minceriana dos salarios, sugere-se que o investimento na profissédo tem
um importante contributo nos perfis de ganhos salariais dos individuos.

De um modo geral Zangelidis, baseando-se em todos estes contributos foi verificar se realmente
existia capital humano especifico de profissdo/funcédo ou de sector de atividade, ou eventualmente os

dois em simultaneo e a sua contribuicdo para o processo de determinagéo de salarios.
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Relativamente a conclusfes decorrentes dos dados analisados na sua pesquisa empirica pode-se
verificar em termos gerais que a experiéncia de profissdo/funcdo é um determinante importante no
perfil dos ganhos salariais dos individuos.

Quanto mais experiéncia um individuo possui numa determinada funcéo, mais altos serdo os salarios.
Assim, “se os individuos se mantiverem leais a um plano de carreira e procurarem e adquirirem
conhecimento especifico e experiéncia na funcéo/profisséo escolhida, é provavel serem remunerados
com salarios mais altos pelos empregadores” (Zangelidis;2003).

No entanto, o que verificou foi que a andlise que tinha feito ndo demonstrava se estes resultados
eram transversais a todas as profissfes. Entdo, além destes dados preliminares, Zangelidis procurou
explorar se existiam diferencas significativas no modo como a experiéncia de funcdo era
recompensada através das varias profissdes.

Assim e de modo a controlar variaveis independentes analisou estes dados segundo 0 sexo, ou seja,
analisou separadamente homens e mulheres.

Os dados recolhidos através do British Household Panel Survey, incluiam 985 homens e 734
mulheres entre os 18 e 60 anos, empregados a tempo inteiro (pelo menos 30 horas por semana) e a
amostra era ainda restrita a individuos sobre 0s quais possuia informacdo sobre o tempo de
permanéncia no empregador, experiéncia na fungéo e experiéncia no sector.

Na amostra, no que se refere ao sexo masculino, verificou que relativamente a importancia da
experiéncia na funcdo esta variavel apenas tinha um impacto forte em &reas de gestdo ou em
profissfes técnicas. Esta dimensao tinha inclusive um efeito ainda mais elevado do que a dimensao
referente as competéncias gerais adquiridas no mercado de trabalho, considerada usualmente como
a variavel de capital humano com maiores retornos.

Relativamente ao sexo feminino a permanéncia em geral no empregador tem um efeito insignificante
nos salarios ao longo das vérias profissdes, no entanto a experiéncia na profissdo/funcéo apresenta
resultados semelhantes ao sexo masculino, ou seja, 0s retornos salariais sdo mais altos em
profissbes de prestigio como éareas de gestdo e altamente profissionalizadas, mas também
associadas ao estere6tipo de género como o secretariado.

Relativamente ao impacto da experiéncia de sector os resultados revelam que no caso do sexo
masculino esta tem um impacto insignificante nos salarios, e a antiguidade tem importancia em
sectores como a agricultura, energia ou extracdo mineral, simultaneamente tem uma evidéncia fraca
na construcao e transportes e nas telecomunicagdes e “outros sectores”.

No caso da experiéncia na fungéo, é estimado que tem um impacto significante e positivo em todos
0S casos examinados.

No que se refere ao sexo feminino a permanéncia no empregador e a experiencia profissional em
geral ttm um impacto homogéneo nos diversos setores de atividade.

No entanto, o papel da experiencia de sector, ao contrario, parece variar nos diversos sectores. Em
particular, as competéncias adquiridas no sector da banca e outros servicos tém um efeito forte e
positivo nos salérios, enquanto que noutros sectores nao.

De forma semelhante ao sexo masculino, na experiéncia na funcéo é estimado observar-se um efeito

positivo nos salérios.
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Como grandes conclus8es o autor afirma que a importancia de competéncias de funcéo e de sector
de atividade s&o principalmente significantes e notdrias nas profissées mais prestigiantes e mais bem
pagas dos varios sectores de atividade.

Noutro artigo, Zangelidis (2008), chegou também a conclusbes semelhantes. Quanto mais
experiéncia um individuo tem numa determinada funcdo, mais alto ser4 o seu salario, bem como
aqueles que adquirem conhecimento especifico e experiéncia na sua profissao serdo provavelmente
bem recompensados de forma pecuniaria pelos empregadores.

Estudos mais recentes como o de Suleman e Jean Jaques (2007) admitem que a experiéncia
profissional continua a ser valorizada mas no seu entender esta ja ndo contribui para a aquisicao das
capacidades produtivas que deveriam determinar o salario. Entdo questionam o seguinte: “porque
continua a ser valorizada™?

No entanto, e para desmistificar um pouco esta questdo os autores fazem uma reflexdo teérica sobre
as competéncias que presumem ser mais sensiveis a experiéncia profissional.

No que se refere a competéncias cognitivas os empregados mais idosos revelam niveis mais baixos,
considerando que é dificil para os mesmos aprender competéncias estratégicas. Assim presume-se
que a experiéncia profissional dificulta a aquisicdo/desenvolvimento desta competéncia.

Fazem alusdo a autores como Legrand (1998) que considera que hébitos de trabalho passados
provocam transformag@es restritivas a nivel mental e corporal tornando a aprendizagem de novas
tarefas mais dificil. Deste modo verifica-se um processo de obsolescéncia de competéncias, podendo
levar a destruicdo das mesmas.

No entanto Suleman e Jean Jaques (2007) fazem um reparo. As competéncias que estdo em analise
dependem sempre do conceito de competéncia para cada empresa.

Chegam a concluséo de que existe um paradoxo: a experiéncia profissional ndo é reconhecida como
fonte de producdo de competéncias mas é valorizada.

Verificaram portanto, que a experiéncia profissional é rentavel, ou seja, que cada ano suplementar de
experiéncia conduz a um crescimento de 4% de remuneracdo mensal, sendo que a experiéncia
profissional também n&o se verificou decisiva para outras componentes da remuneracao individual,
como a distribui¢cdo dos lucros ou a possibilidade de promocé&o.

Pode-se concluir que de facto existe uma valorizagdo salarial da experiéncia, mas poderemos fazer a
assuncao de que essa valorizacdo € uma valorizagdo das competéncias do individuo ou apenas o

cumprimento de regras estabelecidas em muitos setores de atividade?
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II. TEORIA DOS MERCADOS INTERNOS DE TRABALHO — AS REGRAS SALARIAIS DAS
EMPRESAS

Para compreender melhor as regras estabelecidas das organizacdes surge a teoria dos mercados
internos de trabalho com os trabalhos pioneiros de Doeringer e Piore (1971).

Neste modelo definem regras, tendo em conta também a reducdo dos custos de transacdo e o
incentivo ao esforco.

Aqui reside a dicotomia entre mercado interno, ou seja, aquele que € gerido por regras internas as
organizacfes, e o mercado externo, cujos individuos estdo expostos ao livre arbitrio do mercado de
trabalho e onde “a remuneragédo e a afetagdo do trabalho sdo comandadas segundo a légica do
confronto entre a oferta e a procura e igualmente controladas por variaveis econémicas.

Estamos assim perante um mercado de trabalho dual, cujas regras salariais parecem ser diferentes,
independentemente dos individuos presentes em cada uma delas poderem possuir caracteristicas
idénticas.

Veja-se o exemplo do trabalho de Gamble e Huang (2009) em que o sector retalhista chinés
apresenta um mercado dual, cujos individuos pertencentes ao mercado interno de trabalho tém as
melhores condi¢cdes de trabalho, incluindo salarios, quando comparados com os individuos do
mercado externo com quem trabalham lado a lado, sendo designados os primeiros de trabalhadores
core e os segundos de trabalhadores periféricos.

Outro exemplo pode ser encontrado no trabalho de Lepak e Snell (1999), onde se estabelece uma
arquitetura dos Recursos humanos baseada no valor e singularidade que os individuos do mercado
de trabalho interno e externo tém para uma determinada organizacao.

Estes dois mercados tém influéncias diferentes na formacédo dos salérios, e tém contacto entre si
apenas através das “portas de entrada”, ou seja, através do recrutamento efetuado tendencialmente

para as hierarguias mais baixas da organizagéo.

Mas como se processa entdo a constituicdo do salario nestes mercados internos?

Sao essencialmente as regras criadas que exercem a funcdo de incentivo nestes mercados. “Deste
modo, o efeito incentivador concretiza-se, para Meurs, através da fixacdo e evolucdo das
remuneracdes, sendo o salario e as outras componentes de remuneragdo definidas por regras
internas da empresa. Por conseguinte, a remuneragdo ndo depende das performances individuais ou
colectivas” (Meurs citado por Suleman;2007).

Pretende-se igualmente desincentivar a rotatividade da mao-de-obra, oferecendo um salario mais
elevado do que aquele do mercado externo, e atingir a estabilidade do emprego. Por seu lado a
estabilidade incentiva o envolvimento dos individuos e a sua cooperacao.

Atualmente cré-se que os mercados internos estdo a ser cada vez menos fechados em si mesmos e

mais abertos ao mercado externo, sendo exemplo disso 0s varios postos de trabalho que
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anteriormente eram preenchidos via promocao interna e que agora sdo-no ou ndo, procurando-se em
muitas situacdes individuos qualificados fora de portas.

Assume-se deste modo o papel importante das empresas na determinacao dos salarios passando o
salario a ndo ser “unicamente o prego do trabalho, mas é fundamentalmente o resultado da
intencionalidade das organizacdes, transformando-se assim em regra” (Suleman;2007).

Atualmente passamos para o paradigma de salarios associados a competéncia, concebidos de forma
individualizada.

Os sistemas de remunera¢gBes sdo cada vez mais conjuntos integrados de componente salarial e
incentivos e séo ilustrativos de que a remuneragéo de cada trabalhador é «Unica»”(Suleman;2007).
Com a cada vez maior preocupacdo das empresas com 0s custos de politicas de salarios elevados,
como advogado pela teoria do salario eficiéncia, surge a necessidade de individualizacdo dos
salérios.

Rebelo (2011) referindo-se a remuneragdo salarial num contexto de primazia das competéncias
revela que “...a implementagdo numa empresa de um modelo assente na Gestéo pela Competéncia
exige a concomitante aplicacdo de um modelo de remuneragédo baseado num sistema meritocratico,
no qual devera assumir relevancia fundamental a retribuicdo mista (composta por uma parte de
remuneracao certa e outra de remuneracédo variavel), no respeito pelo estabelecimento de patamares
minimos de garantia”.

Torna-se entdo importante explorar se as empresas valorizam as competéncias ou se seguem

modelos tradicionais baseados em regras pré estabelecidas para a definicdo dos salarios.
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lIl. O SECTOR DAS TELECOMUNICAGOES

TELECOMUNICACOES EM PORTUGAL: BREVE RESENHA HISTORICA

Até 1988/89 as Telecomunicacfes em Portugal eram constituidas fundamentalmente por duas
empresas publicas (exceto radio e televisdo): os CTT (Correios Telégrafos e Telefones - mais tarde
conhecidos por Correios e Telecomunicacdes de Portugal) e os TLP (Telefones de Lisboa e Porto).

E nesta data que surge a primeira grande mudanca politico econémica (através do organismo de
regulacéo independente — Instituto Comunicacfes de Portugal - ICP) que vem alterar o modo como
este sector atuava, abrindo-o pela primeira vez a liberalizacgao.

O ICP que so viria a entrar em fungdes em 1989 passou a “abarcar todas as atividades que sempre
haviam sido desempenhadas pelos CTT, quer como Administracdo Geral, quer como empresa
Publica (...) ” (Martins et al;1996).

Neste mesmo periodo é criada a Lei de Bases das Telecomunicacdes (LBT), lei n® 88/89 de 11 de
Setembro, que tinha como orienta¢gBes fundamentais reiterar a incumbéncia em exclusivo do Estado
na provisdo dos servigos basicos (que passaram a ser designados por operadores de servi¢o publico
de Telecomunicagbes - OSPT), mas também liberalizar parcialmente os servicos complementares
licenciando-os a um numero limitado de operadores, e liberalizar por completo os servigcos de valor
acrescentado.

Sousa (2000) referindo-se a Lei de Bases das Telecomunicagdes acrescenta que “os atores que
desejassem entrar neste mercado, nesta fase inicial, tinham de cumprir varios requisitos mas a Lei de
Bases previa que a utilizacdo da rede publica para a prestacdo de servicos complementares fosse
feita de forma a que as leis da concorréncia ndo fossem distorcidas. Estas previsdes legais nédo
impediram, no entanto, as frequentes alegacdes, por parte de operadores privados, de abuso da
posi¢do dominante por parte do Estado”.

E ainda em 1989, que existe a grande separagdo da atividade dos Correios da atividade das
Telecomunicacdes, ou seja, foi efetuada a separacdo dos Correios (CTT) em relacdo aos Telefones
(TLP).

Outro grande momento na histéria das Telecomunicagfes, e que continuou a preparagdo das
empresas publicas para o mercado liberalizado, surgiu em 1993 quando foi criada a holding
Comunicacdes Nacionais (CN). Esta holding geria em termos de Telecomunica¢des basicas as
empresas TP (Telecom Portugal), TLP, e CPRM (Companhia Portuguesa Radio Marconi) para as
tornar mais representativas no mercado e com capacidade economica financeira para enfrentar a
concorréncia estrangeira.

De um modo geral a TP, criada por “cisdo simples das atividades de telecomunicagbes dos CTT”
(Martins et al; 1996) proporcionava servigos telefonicos fixos (exceto Lisboa e Porto), servicos
interurbanos e internacionais, telex, telégrafo, e aluguer de circuitos. Por seu lado os TLP promoviam

os servicos de telefone fixo nas areas da grande Lisboa e Porto, ao passo que a CPRM oferecia
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“servigo telefonico fixo, servico de telex, servigo telegrafico e ainda aluguer de circuitos de dmbito
intercontinental” (Martins et al;1996).
Ao nivel do emprego, o sector empregava neste periodo cerca de 23.000 trabalhadores sendo que

cerca de 93% estavam afetos ao sector publico, como se pode constar no quadro 1.3.

Quadro 1.3 - Evolucgao da estrutura do emprego nas Telecomunicacdes (1992-1994)"

Areas de Negdcios 1992 Estrutura 1994 (%)
Telecom Publicas 21701 21665 21276 92,9
Comunic. Méveis 298 616 766 3,4
Comunic. Dados 270 297 316 1,4
SVAs n.d. n.d 215 0,9
TV Cabo n.d. n.d 320 1,4
Teledifusao 215 210 220 1,0
Total 22484 22778 22893 100

Em 1994, a PT surge como o grande dinamizador das Telecomunicac¢tes e sugere a fusdo de todas
as empresas anteriormente designadas numa s6: a Portugal Telecom (PT) alegando que “...mais do
gue uma empresa a prestar servicos basios de Telecomunicagbes era impensavel num pais com
apenas 10 milhGes de habitantes. Num ambiente altamente competitivo, pequenas empresas
estavam condenadas a desaparecer” (Sousa; 2002).

Numa fase posterior, e apés a fusdo das empresas publicas, surgiu a prépria privatizacado da PT. O
discurso justificativo deste fato, avancado pelos responséveis governamentais ou empresariais referia
que“ o sector das telecomunicagdes ficara exclusivamente nas maos de privados porque as

empresas publicas ndo tém agilidade nem vocacao para enfrentar o mercado”(idem; ibidem).

! In Maxitel (1996); O Mercado das Telecomunicac¢des Portugal 1996;
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Figura 1.3 - Macro Estrutura do Sector Publico das Telecomunicacdes em 1995°

PT

{Operador Piblico)

Assim, em 1995, surge a 12 fase de privatizacdo da PT, e extincdo da CN, e em termos politicos o
aprofundamento da liberaliza¢do do sector continua, de modo a garantir a competi¢cdo desejavel.

E desde 1997, ja depois das diretivas comunitarias de 1996 terem sido publicadas no sentido de
introduzir competicdo total no mercado das telecomunicacdes, que se vé uma nova abertura por parte
do Estado, para um menor controle das atividades desenvolvidas por este sector. Com o Decreto-lei
381-A/97 de 30 de Dezembro, passa a existir um novo regime de acesso a prestagédo de servigos de
TelecomunicagBes, pois o governo interino acredita que tem de haver uma maior representatividade e
estimulo as atividades de comunicag¢8es, producdo de equipamentos e producéo de conteddos, entre
outros. “A partir da publicacdo deste instrumento legal, um vasto numero de servicos de
telecomunicagfes deixou de precisar de autorizagdo por parte do Instituto de Comunicacdes de
Portugal...” (ICP - Instituto que a data regulava o sector das Telecomunicagdes) “...para entrar no
mercado. A excecdo do telefone fixo, redes publicas e servicos que impliquem a atribuicdo de
frequéncias, todos os servigos de telecomunicacdes podem ser prestados sem a autorizacdo do ICP,
mas apenas com o registo nesta entidade reguladora do servigo a ser prestado” (idem; ibidem).

Para que a liberalizac@o total do mercado fosse alcancada em 2000, ou seja, para que todos os
servigos de telecomunicac¢des que tinham sido considerados como servi¢os basicos (e por tal dever
exclusivo do Estado em fornecé-los), fossem finalmente abertos a concorréncia, foi iniciado em 1999
0 processo de licenciamento dos operadores de telefone fixo. Para se ter uma ideia da
expressividade que tinha a empresa publica antes desta data, verificamos que “A PT, que entre 1995
e 1999 operou ainda o servico de telefone fixo em monopdlio, apresentou lucros consideraveis e
procurou reorganizar-se no sentido de se preparar para um mercado cada vez mais competitivo e

aberto a novos produtos”(idem).

2 In Maxitel (1996); O Mercado das Telecomunicag¢des Portugal 1996
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Verifica-se atualmente, um grande nimero de operadores a atuar em Portugal, em todos os servigcos
de telecomunicag¢8es, quer multinacionais estrangeiras, quer empresas portuguesas que tém capitais
estrangeiros e nacionais.

Cada vez mais o sector vai na direcdo da convergéncia tecnoldgica, “... nomeadamente ao nivel das
telecomunicacbes, audiovisual e tecnologias da informacdo”, que tem contribuido “para a

complexificagdo do mercado”(idem).

DADOS ESTATISTICOS GERAIS DO SECTOR DAS TELECOMUNICACOES (2010)

Atualmente o setor das Telecomunicacdes representa cerca de 176 empresas, como refere o quadro
2.3, sendo que cerca de 60% tem entre 1 e 4 trabalhadores, enquanto as grandes empresas sdo
apenas 5.

Quadro 2.3 - Empresas e distribuicdo percentual segundo o escaldo de dimenséo da empresa

(2010)°
ESCALOES DE DIMENSAO EMPRESAS
1-4 5-9 10-49 50 - 99 100 - 249 250-499 500e+
TOTAL pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
N° de
empresas 176 106 30 25 4 4 o] 5
% 100,0 60,3 17,0 14,2 2,3 2,3 o] 2,8

De acordo com os dados histéricos, o setor ndo foi alvo de grandes mudangas, pois continuam a
operar num mercado muito restrito poucas Grandes Empresas, que conjuntamente tém cerca de 81%

dos trabalhadores deste setor, como se pode verificar no quadro 3.3.

Quadro 3.3 - Pessoas ao servico e distribuicdo percentual segundo o escaldo de dimenséo da
empresa (2010)*

ESCALOES DE DIMENSAO EMPRESAS

TOTAL 1-4 5-9  10-49 50-99 100-249 250-499 500e +
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
Nopessoas 14 174 216 207 476 300 682 788 11 505
% 100,0 15 15 3.4 2.1 4,8 5,6 81,1

8 Informacéo extraida da Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS
4 Informacéo extraida da Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS
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Relativamente a indicadores de remuneracgdes, o quadro 4.3 demonstra que de 2008 a 2010° o sector

das Telecomunicacdes esta entre os 5 setores que tém maior média de Remuneracgédo base.

Quadro 4.3 - Remuneracédo base médias por atividade econdmica do estabelecimento (Euros) —

CAEs com as 5 maiores remunerag6es por ano de analise (2008-2010)6

2008 2009 2010
CAE —Rev. 3

U - Activ. dos org. internac. e out. 1.519.33 203271 214792
inst. extra-territ. ’ ' '
D - Eletricidade, gas, vapor, agua 1.69311 1.773.02 191431
quente e fria ' ' '
J - 61 Telecomunicagdes 1.751,84 1.730,72 1.744,33
C - 21 Fab. de prod. farm. de base 1.680 40 162356 1.628.2
e de prep. farm. ' ' ’
J — 62 62/63 Consultoria e prog. 157722 1.598.49 1589 94

Inf. e activ. Rel.; Act. dos serv. Inf.

Em termos de ganhos médios o sector das Telecomunicagdes mantém-se, segundo os ultimos dados

disponiveis e de acordo com o Quadro 5.3, entre os 5 setores com maiores ganhos mensais. Verifica-

se ainda que existe uma diferenca acentuada entre Remuneracdo base e Ganhos mensais (cerca de

457,96 euros), indiciando um grande volume de ganhos através de remunerag¢des variaveis ou nao

regulares.

Quadro 5.3 - Ganho médio por atividade econémica do estabelecimento (2008-2010)’

CAE - Rev. 3
J - 61 Telecomunicagdes 2.244,18 2.231,01 2.202,29
K — Activ. Financeiras e de 292436 294553 2 254 05
Seguros ' ' ’
D - Eletricidade, gas, vapor, agua 219163 253142 2 788 48
quente e fria ' ' '
J — 62 62/63 Consultoria e prog. 1.806.03 1.822 46

Inf. e activ. Rel.; Act. dos serv. Inf.

®> Foram escolhidos os anos de 2008, 2009 e 2010 por serem 0s anos com os dados mais recentes disponiveis

pelo MTSS/GEP.

6 Informacéo extraida da Colegdo Estatisticas Quadros de Pessoal 2008, Colegdo Estatisticas Quadros de

Pessoal 20009, e Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS

! Informacgéo extraida da Coleg¢do Estatisticas Quadros de Pessoal 2008, Colegdo Estatisticas Quadros de
Pessoal 20009, e Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS
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C - 21 Fab. de prod. farm. de base

1.789,40
e de prep. farm.

U - Activ. dos org. internac. e out.

. . 2.159,11 2.262,17
inst. extra-territ.

C - 19/20 Fab. de coque, prod.

petroliferos refinados e de agl.

de comb.; Fab. de prod. quim. e 1.865,57
de fibras sint.ou art., excep. Prod.

Farm.

Quando analisados os dados atuais das remuneracées e ganhos de acordo com as qualificacdes dos
trabalhadores, como representado no quadro 6.3, verifica-se que é nas qualificag8es superiores que a
diferenca entre Remuneragédo e Ganhos € maior, sendo que se acentua principalmente a partir dos
Profissionais Qualificados.

Quadro 6.3 - Ganho médio e Remuneracao base média (€) no sector das Telecomunicagbes por
Qualificacao (2010).8

ACTIVIDADE (CAE QUALIFICACOES

- REV.3
) Quadros Quad. Erghi?em' Prof.Altam. Prof. Prof.Semi Prof.Nao PE:\':ﬁ:g.e

Sup.  Médios o L Qualif, Queli  Quells Qe aoea

61

Telecomunicacées 3.209,77 2.196,46 2.182,10 1.829,32 1.397,79 1.04250 677,47 659,66
— Ganho médio

61
Telecomunicacdes
— Remuneragéo
média

2.532,89 1.828,70 1.887,40 1.386,54 1.059,73 829,17 568,95 558,26

Relativamente ao ganho médio no setor de acordo com a antiguidade na empresa, 0 que se verifica
mais recentemente é uma linearidade nos ganhos. O quadro 7.3 mostra que a medida que se vai
permanecendo na empresa os ganhos também vao aumentando, sendo que é a partir dos 5 anos que
a média de ganhos se torna representativa ultrapassando a média de ganhos o setor. Isto pode
sugerir que realmente a antiguidade s6 é valorizada de maneira significativa a partir dos 5 anos de
permanéncia. No entanto essa valorizacdo deixa de existir a partir de 20 anos de permanéncia na

empresa.

8 Informacéo extraida da Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS
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Quadro 7.3 - Ganho médio (€),no sector das Telecomunicagdes segundo o escaldo de
antiguidade na empresa (2010).9

ESCALOES DE ANTIGUIDADE

ATIVIDADES (CAE Menos
la4d 10a14 15a19
- REV.3) TOTAL del ANOS 5a9 Anos ANos Anos 20 e + Anos
Ano
e 2.202,29 1.45542 1.866,13 2.322,63 2.400,09 2.438,33 2.335,23

Telecomunicacdes

A LIBERALIZACAO DO SECTOR DAS TELECOMUNICACOES A NIVEL INTERNACIONAL

A liberalizacao do sector das TelecomunicagBes teve como paises pioneiros os EUA e Inglaterra em
1984, como refere Sousa (2000), e Majumdar (2010).

A nivel europeu a British Telecom foi o primeiro exemplo de como o sector tinha de ser alterado,
deixando de ser gerido em monopdlio. A British Telecom, além de ter sido privatizada, passou a estar
em concorréncia direta com a Mercury (Duopélio) no que se refere ao negécio da rede fixa, sendo as
restantes atividades de Telecomunicagdes deixadas maioritariamente a livre concorréncia por serem
a data consideradas mais marginais. “Assim a British Telecom teve de concentrar as suas atengoes
no negécio-base — o servico telefonico da rede fixa — atividade onde a concorréncia possivel era sé
uma, a da Mercury, ao contrario dos servicos acima mencionados, onde a concorréncia poderia vir
em muitas diregdes, logo, mais dificil de combater” (idem).

Em 1991, a questdo do duopdlio deixa de existir e o mercado é aberto & concorréncia total,
decorrente do White Paper: Competition and choice: Telecommunications Policy for the 1990’s, que
previa a concesséo total da operacéo da rede de comunicacdes fixa inglesa.

A liberalizac@o teve como consequéncia a abertura do mercado a varios operadores mas 0 que se
verifica atualmente no Reino Unido é que o ex-operador Publico de Telecomunicag¢des continua a ser
0 operador que detém a maior quota de mercado no setor.

De uma forma geral os paises que deram 0s primeiros passos no sentido da liberalizacdo dos
mercados no sector das Telecomunica¢des tinham a data de 1994 uma maior representatividade no
que se refere a concorréncia nos varios subsectores de atividade (quadro 8.3). Esta situagédo era
especialmente visivel nos EUA e no Japao, e na Europa estava bastante presente no caso do Reino
Unido e da Finlandia.

o Informacéo extraida da Colecéo Estatisticas Quadros de Pessoal 2010; GEP/MTSS
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Quadro 8.3 - Liberalizagdo das comunicagdes nos paises da OCDE (1994)

REDE | TRANSH, DADOS COMUNICACOES
TELEFONICA FIXA ALUGUER CIREUIT. MOVEIS

INTER- | INTER- ALUGUER
LOCAL | yreano (NacionaL| %% GIRGUITOAMMOGIG' DIGITAL m
D D D D

Austrélia D D C C G
Austria M M M M M M M G c
Bélgica M M M 93 M M M M c
Canada M C M C C DR D C C
Dinamarca M M M 93 M D C M G
Finlandia C C C C C D D D C
Franca M M M 93 M D D D C
Alemanha M M M G M M D 94 C
Grécia M M M 97 M - D M C
Islandia M M M M M M M M #
Irlanda M M M 93 M M M M C
Italia M M M 93 M 1} D94 M C
Japdo C C C C C DR C C G
Luxemburgo M M M 93 M M M M G
Paises Baixos M M M 93 M M D94 93 C
N-Zelandia C C C C C C C C C
Noruega M M M 93 M M D 93 C
Portugal M M M G M M D C C
Espanha M M M G M M M C C
Suécia C C C C C C C C C
Suica M M M M M M M C G
Turquia M M M M M M M M C
Reino Unido C C D C C D C C C
USA CP C C (6 C DR C C C
Fonte: OCDE

C = concorréncia; M = monopdlio; D = duopdlio; CP = concorréncia parcial;
DR = duopdlio regional;

Relativamente ao caso dos EUA, Majumdar (2010) refere como grandes momentos da histéria das
Telecomunicacdes americanas o desmembramento da AT&T (a empresa que deteve grande parte do
monopdlio do sector das TelecomunicagBes até 1984) seguido depois do Acto das Telecomunicacdes
em 1996. “in the mid to late 1990’s, the introduction of the Telecommunications Act of 1996 (TA 1996)
attempted to change the competitive landscape of the sector, with the introduction of schemes such as
the entry of competitive local exchange carriers, unbundling of incumbents’ networks and the
introduction of inter modal competition” (Majumdar;2010).

Tal como Majumdar, reconhecemos 0 parco conhecimento que se detém em geral sobre os impactos
que estas mudancas institucionais (ex. Ato das Telecomunica¢gfes em 1996, entre outras mudancas
institucionais) tiveram no capital humano das empresas e nos niveis salariais.

De facto muito poucos sdo os estudos existentes que refletem sobre o impacto destas mudancas no

capital humano e neste setor em especifico, pois grande parte da literatura desenvolvida sobre
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mudancas institucionais tende a cingir-se a analise econémica de pregos, concorréncia, e
desempenhos econémico-financeiros. Mas quais 0s impactos ao nivel da estrutura de emprego e do
capital humano? Uma das conclusdes a que Majumdar (2010) chegou foi precisamente que em geral
apos as mudancas institucionais, os salarios dos trabalhadores deste sector nos EUA baixaram em
geral.

Por outro lado, Tolfo et al (2004), para o mercado Brasileiro, referem que os processos de
privatizacdo de setores maioritariamente do Estado (como foi o caso em Portugal da PT) tiveram
impactos significativos na estrutura de emprego. Referiram que aquilo que era esperado de uma
empresa privada era bastante diferente do que aquilo que era esperado para os trabalhadores de
uma empresa publica. Passou-se essencialmente de um modelo fordista para um modelo mais
complexo, que envolve novas formas de trabalho e novos modelos de gestao de pessoas. Verifica-se
a diferenciacéo de grupos de trabalho conforme a sua afetacdo a empresa, e estes estao associados
por seu lado a diferentes salarios e beneficios organizacionais.

Ao mesmo tempo que ocorrem 0s processo de liberalizag&o verificamos uma crescente necessidade
de valorizacdo de competéncias decorrente do paradigma de mudanca tecnholdgica que afeta
principalmente as empresas cuja base de trabalho esteja ligada a tecnologia. Majumdar refere que é
esperado que novas tecnologias de informacdo e comunicacdo como a banda larga tenham um
impacto positivo nos salarios, devido a necessidade de maiores competéncias no seu
desenvolvimento e uso, mas por outro lado pode levar a um menor uso do capital humano devido ao
seu efeito de escala.

Larangeiro (s.a), num estudo sobre a reestruturacéo do setor das Telecomunicac¢des no Brasil, faz
alusdo ao papel da tecnologia nestes processos de privatizacdes, pois refere que também na
mudanca na estrutura de emprego tem sido dado énfase a qualificacdo por necessidade do uso de
novas tecnologias, bem como a criacdo de novas fung¢des, propiciando a grande diferenca de salérios
entre qualificagdes.

Em suma, os estudos indicam que mudangas estruturais provocam mudancas na estrutura do
emprego, particularmente uma evolugédo das qualificagcbes e competéncias, que, do seu lado, tendem
a contribuir para o aumento da desigualdade salarial que visa remunerar essas qualificacbes e

competéncias.
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IV. METODOLOGIA

Os dados usados nesta pesquisa provém de uma fonte administrativa - os Quadros de Pessoal
(Ministério da Solidariedade e Seguranca Social). Para este trabalho, selecionamos apenas os
trabalhadores que se encontravam no setor das Telecomunicacdes nos anos entre 1986 e 2008,
tendo em conta CAEs distintas nos varios periodos de tempo, como descrito no quadro 9.4. Foram
apenas utilizados dados completamente validados, por isso os dados totais de trabalhadores no
sector das Telecomunicagtes serdo dispares dos reais para cada periodo de tempo.

As validagdes incluiram designadamente:

- O salario hora nédo podera ser inferior a 0,78€ (corresponde a um trabalhador a ganhar menos de
metade de um montante equivalente ao salario minimo nacional convertido para uma base horaria).
Além disso, o salario ndo pode ser maior que 338€ (corresponde a um trabalhador a ganhar mais de
100.000€ por més — a precos de 2009- para um total de 200€);

- Nenhum trabalhador pode trabalhar mais de 400 horas por més;

- Excluséo de trabalhadores com mais de 65 anos e menos de 18 anos, com erros na antiguidade na
empresa, incluindo trabalhadores que trabalharam mais de 73 horas num més, trabalhadores a tempo
completo, trabalhadores por conta de outrem, trabalhadores que ndo mudaram de empresa, exclui-se

também os outliers em termos salariais (1% com salérios mais altos e 1% com salarios mais baixos).

Quadro 1.4 — N2 de trabalhadores no setor das Telecomunicagées de 1986 a 2008

Designacéo do #
Sector Trabalhadores

1986 72 Comunicactes 33.047
1987 72 Comunicac6tes 13.406
1988 72 Comunicacfes 34.441
1989 72 Comunicac6tes 35.578
1990 72 Comunicacfes

1991 72 Comunicacftes 37054
1992 72 Comunicac6tes 36809
1993 72 Comunicacdes 34770
1994 72 Comunicacfes 22.218
1995 642 Telecomunicacdes 19.569
1996 642 Telecomunicacdes 14.070
1997 642 Telecomunicacdes 16.427
1998 642 Telecomunicacdes 20.156
1999 642 Telecomunicacdes 19.582
2000 642 Telecomunicacfes 17668
2001 642 Telecomunicactes
2002 642 Telecomunicacgtes 17.614
2003 642 Telecomunicactes 15.661
2004 642 Telecomunicactes 15.226
2005 642 Telecomunicacfes 14.849
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2006 61 Telecomunicacfes 14.611
2007 61 Telecomunicactes 13.901
2008 61 Telecomunicacfes 13.078

Verifica-se que até 1994 o CAE (Classificacdo Atividades Econdémicas) das Telecomunicacbes
designava o sector como ComunicagBes e incluia as ComunicagBes por Correios. Como ndo é
possivel haver uma separacao de dados, na amostra referente a este periodo, os mesmos incluem os
Correios, reconhecendo que podem adulterar a nossa percecéo da realidade concreta do sector das
Telecomunicacoes.

O quadro anterior permite observar uma reducao no n.° de trabalhadores no sector ao longo do
tempo.

De referenciar ainda que os dados s6 estao disponiveis e completamente validados até 2008, dai ser
0 ultimo ano apresentado na tabela acima.

Apb6s analise histérica cuidada sobre o setor verificamos que de facto houve varios momentos que
indiciaram por vérias vezes uma liberalizacdo do setor, mas esta apenas viria a estar completa, no

nosso entender, em 2000.

De modo a perceber-se se as competéncias sdo valorizadas no setor das Telecomunicaces, este
trabalho parte da equacédo salarial de Mincer para calcular o impacte do capital humano sobre as
competéncias.

A Equacdo Salarial de Mincer, € um modelo de regressdo que permite estimar o rendimento da
educacéo e da experiéncia profissional no mercado de trabalho. A variavel dependente é o salario-
hora usado na sua forma logaritmica.

A base de dados inclui informac&o sobre os salario e as horas trabalhadas que permitiram calcular
essa taxa. Esta variavel foi obtida através do salario total, que corresponde a soma dos seguintes
montantes mensais: salario base (correspondente as horas normais de trabalho), pagamentos
regulares (tais como aqueles que estdo associados a antiguidade, ex. diuturnidades), pagamentos
irregulares (inclui bonus de produtividade ou pagamentos relacionados com prémios de desempenho)
e pagamento de horas extraordinarias. Deste modo, o0 montante total de horas trabalhadas é o
somatdrio das horas normais e horas extras por més. O salario horario foi obtido dividindo o salario
total pelo total de horas. Para obter o salario real e deste modo deflacionar o salario, foi aplicado o

relativo ao ano de 1995,

A regresséo base de Mincer foram adicionadas variaveis relativas:
e As condicdes do mercado de trabalho, medidas através da taxa de desemprego;

e Caracteristicas sociodemograficas: idade, idade ao quadrado, género (valor 1 para mulheres).

9 Entre 1986 e 1993 o Inquérito foi efetuado em Margco de cada ano. Depois de 1993 passou a ser feito em
Outubro de cada ano. Deste modo, entre 1986 e 1993 usamos o IPC de Margo de cada ano, e entre 1994 e 2008

usamos o IPC de Outubro de cada ano.
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e Competéncias especificas: a empresa — medidas através antiguidade na empresa; a
profissdo — medidas através da experiéncia/antiguidade na ocupacédo atual (antiguidade
ocupacdo); e ao setor — medidas através da experiéncia de sector (antiguidade
telecomunicacdes).

e Hierarquia profissional, medida através dos niveis de qualificacdo atribuidos aos

trabalhadores da amostra.

Quadro 2.4 - Variaveis usadas no Modelo Equacéo salarial exploratério dos dados

Modelo exploratério

Taxa de desemprego

Ano

Idade

Mulher

Escolaridade

Qualificacdo nivel 1 - Quadro superior
Qualificacdo nivel 2 - Quadros médios

Qualificagao nivel 3 - Encarregados, Contramestres,
Mestres, Chefes de equipa

Qualificacao nivel 4 - Profissionais Altamente Qualificados
Qualificacdo nivel 5 - Profissionais Qualificados
Qualificacdo nivel 6 - Profissionais Semiqualificados
Qualificacdo nivel 8 - Praticantes e Aprendizes
Experiéncia

Experiéncia2

Antiguidade

Antiguidade2

Antiguidade telecomunicacfes

Antiguidade telecomunicacdes2

Antiguidade ocupacgéo

Antiguidade ocupacgéo?2

No caso das variaveis de capital humano o quadro seguinte (11.4) explica como sao calculadas:
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Quadro 3.4 - Descricao das variaveis utilizadas no modelo de equacéo salarial

Variaveis de Capital

HuMano Descricao Obs.

Escolaridade N° de anos de escolaridade

Experiéncia minceriana = idade -
anos de escolaridade - idade que
tinha quando iniciou a escola.

. N° de anos no mercado de trabalho
Experiéncia
antes de estar no emprego atual
Permite verificar se a variavel
Experiéncia2 Termo quadrético da experiéncia  mantém um comportamento linear ao
longo do tempo

Quando os individuos mudam de
Antiguidade N° de anos no emprego atual empresa num determinado ano,
nesse ano ndo entram na analise.

Permite verificar se a variavel
Antiguidade2 Termo quadratico da antiguidade = mantém um comportamento linear ao
longo do tempo

Para o célculo inicial a partir do ano 0
(1986) foi considerado o n° de anos
gue o trabalhador ja trazia de
experiéncia profissional na empresa
para contabilizacéo do n°® de anos no
setor. A partir dai, sempre que
mudava de setor ndo era
considerado na contabilizagéo.
Voltaria a contar outra vez quando
estivesse no setor.

N° de anos que esteve no setor das
Telecomunica¢des ao longo da sua
vida profissional

Antiguidade
telecomunicacdes

Permite verificar se a variavel
mantém um comportamento linear ao
longo do tempo

Antiguidade Termo quadratico da antiguidade
telecomunicagfes2 nas telecomunicagfes

N° de anos na fungdo/qualificacdo Esta variavel é baseada no nivel de

AU ORI atual qualificacdo a 2 digitos™*

Permite verificar se a variavel
mantém um comportamento linear ao
longo do tempo

Antiguidade Termo quadratico da Antiguidade
Ocupagéo?2 na Ocupagéo
Por um lado analisaram-se as correlagdes entre as diversas variaveis para Todos os Anos, e depois
analisaram-se as regressdes para o salario.
Como se verificaram elevadas correlagdes entre as varidveis antiguidade na empresa, experiéncia
profissional e experiéncia nas telecomunicacdes, e de modo a evitar violagbes ao modelo de
regressdo multipla, designadamente a multicolinearidade, decidiu-se manter apenas duas das
variaveis relativas as competéncias no modelo, a antiguidade na empresa e na profissdo. Assim o
modelo final utilizado para estudar a valorizacdo das competéncias nos salarios inclui as variaveis

descritas no quadro 12.4.

™ Ver anexo A — Descricdo das qualificacdes
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Quadro 4.4 - Variaveis usadas no modelo de equacdao salarial definitivo

Modelo definitivo

Taxa desemprego

Ano

Género

Escolaridade
Qualificacéo nivel 1
Qualificacéo nivel 2
Qualificacéo nivel 3
Qualificacéo nivel 4
Qualificacéo nivel 5
Qualificacéo nivel 6
Qualificacéo nivel 8
Antiguidade

Antiguidade?

Antiguidade na ocupacéo
Antiguidade na ocupacao®

A pesquisa empirica inclui trés modelos:; o primeiro em que estima o valor das competéncias para o
conjunto da amostra, um segundo em que se distingue a situacao antes da liberalizacdo — antes de
2000 inclusive, e o terceiro apoés 2000, A estimacdo do rendimento de competéncias seguiu,
todavia, uma sequéncia particular. Quisemos primeiro determinar os impactes das variadveis de
contexto, da hierarquia profissional e das caracteristicas demograficas. Num segundo momento,
adicionou-se as variaveis do capital humano para ver como se comportavam.

12 Na realidade os QP néo dispdem do ano 2001.
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V. EVIDENCIA EMPIRICA

RESULTADOS PRELIMINARES

De modo a verificar a existéncia de ligacdo entre as variaveis na andlise, analisou-se para todos os
anos a correlacdo entre as mesmas, nomeadamente entre o logaritmo de salario (remuneracdo média
mensal horria) e as variaveis associadas ao capital humano, entre outras.

De uma forma geral (andlise para todos os anos em conjunto) verifica-se uma correlacdo média
(verificar quadro 13.5) entre o salario e as seguintes variaveis: os anos de analise, a escolaridade,
com o facto de ser Quadro Superior (qualificacéo nivel 1), e também com a antiguidade na empresa
(antiguidade na ocupacéo).

Quando os dados sdo analisados para os diferentes periodos em analise, verifica-se de uma forma
geral em todos os anos que Ser Quadro Superior (qualificacdo nivel 1) é uma constante, pois de
alguma forma este nivel de qualificacdo sempre esteve moderadamente relacionado com os salarios.
De acordo com pesquisas empiricas ja efetuadas este € um dado que nao surpreende e reflete a
hierarquia dos salarios associada a hierarquia dos empregos.

Outra varidvel que geralmente estq associada aos salarios em qualquer periodo de tempo é a
escolaridade enfatizando o papel preponderante que detém na teoria do Capital Humano. No entanto,

€ apos 2000 que parece ter uma associacdo mais fraca com os salarios™.

Quadro 1.5 - Correlagdes mais significativas (acima dos 0,4) entre o logaritmo de salario e as
restantes variaveis em estudo, todos os anos (Quadro sintese).14

Varidveis com maiores correlagdes com

logaritmo do salario (>0,4)

Ano 0,5907
Escolaridade 0,5965
Qualif. 1 -Quadro Superior 0,6486
Antiguidade Ocupacao 0,4407

Antes de aprofundar a relevancia que este modelo minceriano adaptado tem na explicacdo dos
salérios no periodo pré e pos liberalizagéo, procedeu-se de uma forma geral a anélise das regressfes
do conjunto global do setor (dados dos Quadros de Pessoal entre 1986 a 2008 por serem os dados
neste momento disponiveis para estudo), e pretendeu-se também dar uma ideia geral de como se
comporta 0o modelo explicativo, primeiro sem as variaveis de capital humano escolaridade e
antiguidade, depois introduzindo-as, e por fim analisando segundo a dimensdo das empresas deste

setor.

3 \er anexo B.2 — Correlagdes entre todas as variaveis para todos os anos.

1 Quadro sintese baseado nos dados das correlacdes para os diferentes periodos temporais do anexo B.1.
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Quadro 2.5- Modelo de equacao salarial Minceriano sem variavel escolaridade, antiguidade e
Antiguidade Ocupacéo — Todos os anos

Remuneracéo
Modelo mensal t-racio
logaritmo

Tx desemprego -1,555642 -34,97
Ano 0,0332677 326,99
Mulher -0,0458285 -42,64
Qualificacdo nivel 1 0,9416768 379
Qualificacao nivel 2 0,4630329 161,65
Qualificacao nivel 3 0,2822394 80,99
Qualificacao nivel 4 0,3334165 134,63
Qualificacado nivel 5 0,1059816 45,72
Qualificacao nivel 6 -0,0016111 -0,65
Qualificacado nivel 8 -0,5310967 -22,68
Constante -65,72019 -325,72
R2 = 0,6662
F= 0,0000
R2 ajustado =0,6662
N = 382759

Verifica-se em termos gerais, para todos os anos, que o modelo explicativo salarial sem as variaveis
de capital humano Escolaridade, Antiguidade, e Antiguidade na Ocupacgéo explica cerca de 67% da
variacdo salarial dos trabalhadores das Telecomunicac¢des (R2 =0.6662), conforme se pode verificar
no quadro 14.5. Em geral a varidvel Ano demonstra que os salarios tém em geral uma tendéncia para
aumentar em cerca de 3%, e que de um modo global quanto maior a taxa de desemprego menor
serdo os salérios. Os coeficientes estimados indicam ainda que o setor segue um modelo hierarquico,
0 qual se pode aferir do rendimento decrescente associado aos niveis de qualificacéo.

Se introduzirmos as variaveis de Capital Humano (Escolaridade, Antiguidade, e Antiguidade na
Ocupacéo) neste modelo verificamos as seguintes diferencas que se encontram no Quadro 15.5.

De um modo geral o modelo de equacéo salarial passa a explicar cerca de 73% da variacdo dos
salarios desses mesmos trabalhadores (R2 =0.7305), ou seja, as variaveis de capital humano
explicam mais 7% dessa variacdo. De um modo geral e para todos os anos, as variaveis de capital
humano parecem ter uma importancia bastante reduzida na explicagdo dos salarios, 0 que pode
sugerir que estes sdo definidos mais por regras inerentes as empresas, geridos e determinados entao
diretamente pelos Mercados Internos de Trabalho.

Ainda que as variaveis de Capital Humano paregam explicar pouco da variagdo dos salarios neste
setor, pode verificar-se que todas elas tém um efeito positivo nos salarios. No entanto as duas
variaveis que sdo mais significativas sdo precisamente a Escolaridade, e Antiguidade na Empresa.
Por mais um ano de Escolaridade o salario do individuo aumenta cerca de 2,5%, e que por mais um

ano de antiguidade na empresa o salario pode aumentar cerca de 2,2%.
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Quadro 3.5- Modelo de equacao salarial Minceriano com variaveis Escolaridade, Antiguidade e
Antiguidade Ocupacéo — Todos os anos

Remuneracéo
mensal
logaritmo
Tx desemprego -0,9639707 -22,97
Ano 0,0294988 272,03
Mulher -0,0644304 -64,12
Escolaridade 0,0251251 130,31
Qualificagao nivel 1 0,8092169 263,06
Qualificacao nivel 2 0,425384 138,24
Qualificacao nivel 3 0,2504983 72,21
Qualificacao nivel 4 0,3035275 110,77
Qualifica¢ao nivel 5 0,1069027 42,75
Qualificacao nivel 6 0,0519657 20,37
Qualificagao nivel 8 -0,3206586 -14,72
Antiguidade 0,0223538 123,28
Antiguidade 2 -0,0002976 -61,35
Antiguidade na ocupagéc 0,0066168 13,72
Antiguidade na ocupagéc 0,0000976 2,8
Constante -58,72031 -273,53
R2 = 0,7305
F= 0,0000

R2 ajustado= 0,7305

Verifica-se que de algum modo as varidveis de Capital Humano parecem servir de mediador as
qualificagBes, pois as diferencas salariais entre qualificagdes, quando comparadas com a qualificacdo
de nivel 7 (varidvel dummy — Sem Qualifica¢édo), tornam-se menores.

Existe assim uma influéncia destas varidveis (ainda que reduzida), na determinacdo do nivel salarial
dos individuos mediante as qualificacbes e atenuando o efeito que a Funcdo geralmente ocupa no
seio da empresa (assume-se a ligagdo muito estreita que existe entre niveis de qualificacao e funcéo
desempenhada). Todavia, a hierarquia salarial e o prémio da antiguidade sugerem que o setor parece

estar alinhado com o modelo dos mercados internos de trabalho.

Para a analise do modelo de equac¢éo salarial segundo a dimensédo da empresa, podemos constatar
os dados que se encontram no quadro 16.5.

Verifica-se que quando comparado com o modelo anterior, para todas as empresas, o modelo de
capital humano aplicado nas grandes empresas (mais de 100 trabalhadores) explica cerca de mais
2% da variancia dos salarios. Deste modo cerca de 75% da variancia dos salarios nas grandes
empresas € explicado pela equacao salarial minceriana baseada nas variaveis de capital humano. De
gualguer modo a diferenga é bastante diminuta.

Verificam-se no entanto algumas diferencas nos dois modelos comparados.

Ao nivel das qualificacdes, a qualificacdo de nivel 8 (Aprendiz e Praticante) ndo assume um valor

negativo (0,1477595) quando comparado com a varidvel dummy. Este resultado podera estar
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relacionado com a afetacdo de estagiarios aos niveis mais baixos da hierarquia. Possivelmente, os
estagiarios sao licenciados e por isso auferem salarios mais elevados que os trabalhadores pouco
qualificados da empresa. Conclus@es sobre estes resultados merecem outra andlise que ultrapassa o
ambito deste trabalho.

Quadro 4.5- Modelo de equacéo salarial Minceriano com variaveis escolaridade, antiguidade e
antiguidade Ocupacédo — Todos 0s anos e empresas com mais de 100 trabalhadores

Remuneracéo
Modelo mensal t-racio
logaritmo

Tx desemprego -0,9565058 -23,37
Ano 0,0314491 295,06
Mulher -0,0617869 -63,05
Escolaridade 0,023417 123,92
Qualificagdo nivel 1 0,8184138 273
Qualificagao nivel 2 0,4244913 141,97
Qualificagéo nivel 3 0,2571558 76,46
Qualificagao nivel 4 0,3027196 113,84
Qualificagcao nivel 5 0,1154558 47,68
Qualificagao nivel 6 0,607573 24,63
Qualificagao nivel 8 0,1477595 2,46
Antiguidade 0,0198211 110,69
Antiguidade 2 -0,0002454 -51,7
Antiguidade ocupagao 0,0034276 7,3
Antiguidade ocupacgao 2 0,0002014 5,96
Constante -62,56798 -296,58
R2 = 0,7466
F= 0,0000
R2 ajustado = 0,7466
N = 364498

Por outro lado, a Antiguidade na Empresa é menos valorizada nas grandes empresas que no
conjunto de todas as empresas (acrescenta cerca de 1,9% no salério por cada ano de antiguidade,
enquanto que no conjunto das empresas acrescenta 2,2%), mas mantém-se nao linear assim como o
modelo anterior, ou seja, ao longo do tempo a sua influéncia nos salarios vai-se tornando nula.
(Antiguidade2 = -0.002454). Avancamos com a hipétese de que as grandes empresas, mais do que
as pequenas, tém um profunda implementacdo de avaliagbes de desempenho, as quais estao
alocadas remuneracdes por meérito individual. Assim no seu entender uma remuneracdo por
antiguidade pode ndo ser compativel com uma remuneragéo associada a antiguidade, que por seu
lado permaneceu ligada ao estigma das diuturnidades adquiridas pelos contratos de trabalho ou pelos
acordos de empresas, ou seja alocadas a um mecanismo automatico que ndo se coaduna com uma
avaliacdo por mérito.

As restantes varidveis parecem ter um comportamento semelhante ao do modelo anterior.
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De modo a verificarmos qual o comportamento do modelo no periodo pré e pés liberalizacao, irdo ser
analisados os dados para o periodo antes de 2000 e depois de 2000. Assim decorrente da analise
histérica do setor estabeleceu-se o ano 2000 como a finalizacdo do periodo de liberalizacdo total do

setor das Telecomunicacdes.

RESULTADOS DO PERIODO PRE E POS LIBERALIZACAO — ANTES E APOS 2000

Decorrente dos dados preliminares analisados para todos os anos e para os periodos definidos
anteriormente, e da andlise da correlacdo entre as variaveis para esses mesmos periodos, chegou-se
a conclusdo que analisar apenas algumas das varidveis de capital humano que utilizamos

anteriormente para os periodos anteriores a 2000 e depois de 2000 parece ser o0 mais adequado.

Num 1° modelo temos as variaveis de capital humano tradicionais tal como Mincer referiu:
escolaridade, antiguidade, antiguidade2 (de modo a verificar a sua repercusséo ao longo do tempo, ou
seja, se se mantém ou nao linear). Ao modelo foram adicionadas outras varidveis referidas em
estudos do capital humano como tendo influéncia nas diferencas como por exemplo género e niveis
de qualificagdo, e ainda outras varidveis que permitem aferir o impacte das condi¢des de trabalho:
taxa de desemprego e ano de andlise.

De ressalvar que a antiguidade foi aqui usada em vez da experiéncia profissional porque as duas
varidveis estavam altamente correlacionadas como se pbde verificar nas andlises prévias. Parece
indiciar que de algum modo os individuos fazem carreira numa mesma empresa e mantém-se nela
por periodos longos de tempo. A antiguidade na empresa e no sector também estdo muito
correlacionadas, apontando para o facto de os trabalhadores fazerem carreira dentro do mesmo
sector sem mudarem de empresa. De modo a evitar a colinearidade entre variaveis e a interpretacao

errada dos dados optou-se apenas pela antiguidade.
Para tal foram comparados dois periodos distintos: periodo inferior a 2000 inclusive, e o periodo
superior a 2000. O ano 2000 é estabelecido por nés com base histérica, como o marco da

liberalizacdo total.

Os gquadros seguintes mostram os dados referentes ao modelo referenciado para os dois periodos

distintos:
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Quadro 5.5 - Modelo Minceriano de competéncias: modelo estimado para determinantes da
remuneracdo mensal (horaria) no periodo antes de 2000

Quadro 6.5 - Modelo Minceriano de competéncias: modelo estimado para determinantes da
remuneracdo mensal (horaria) no periodo apés 2000

Remuneragio

Remuneracao
Modelo <= 2000 mensal Modelo >= 2000 mensal t-racio
logaritmo logaritmo
Tx desemprego 0,807 907 -18,231 Tx desemprego 2,240017 9,76
Ano 00322215 22821 Ao 0.0076746 6,47
Mulher 00554328 50,83 Muther 01252899 54.29
Escolaridade 00282027 139,64 Escojaridade 0.0350331 73.66
Qualiicag3o nivel 1 06751987 23295 Qualificagao nivel 1 0,7933577 102,34
Qualicagao nivel 2 02452329 89,32 Qualificagéo nivel 2 06139752 71,92
Oualfﬂcag?n ﬂ['v'E' 3 01288873 41,78 Qualificagio nivel 3 0,2455399 11,62
Duallﬂcalzflﬂ ﬂl:v'E| 4 0133915 55,19 Qualificagao nivel 4 0,3478549 47,08
Qualficagbo nive 5 -0,0073541 -3,43 Qualificag&o nivel 5 0,0998379 13,64
Qualficagdo nivel © 00448514 20,09 Qualificaéo nivel 6 00202374 2,21
Qualificacao nivel 3 -0,2863368 -10,72 Qualificago nivel 8 -0,4766326 11,62
Antiguidade 022752 124,32 Antiguidade 0,0322262 80,64
Antiguidade 2 00003079 62, Anfiquidade 2 0,0004267  -35,01
E;rft[?rllﬁtgﬁ 54,0460 D97 6F Constante 15,41036 6.52
oo R2 = 0,5966
._ F= 0,0000
ﬁiﬂ;;‘;:;": 0.6671 R2 ajustado =0,5966
N = 100251

De acordo com a teoria do capital humano é esperado que a escolaridade tenha um valor positivo nos
salarios, e pelo que se pode analisar tanto no periodo anterior 2000 (quadrol7.5) esse era de facto
um dado assumido, como no periodo apds 2000 (quadro 18.5), sendo que por mais um ano de
escolaridade o salario aumentou respetivamente 2,8% e 3,6%. Repare-se no crescendo da
valorizacdo da escolaridade de um periodo para o outro, que acaba por ir ao encontro do que seria
expectavel no atual periodo da era do conhecimento e mudanga tecnoldgica.

Relativamente a antiguidade, a variavel também tem um efeito positivo nos salarios, em ambos os
periodos, revelando que por mais um ano na empresa atual verificou-se no periodo de 2000 e
anterior um acréscimo de 2,2%, e no periodo apés 2000 em diante um acréscimo de 3,2% (ignorando
o efeito néo linear). De referir que, o efeito de mais um ano de antiguidade no salario da-nos o valor
da antiguidade. Isto parece indicar uma maior valorizacdo das competéncias especificas a empresa
apos a liberalizagéo.

De um modo geral verificamos ainda que as diferencas salariais entre niveis de qualificacao
aumentaram e que apos 2000 os salarios tém vindo a diminuir, corroborando o que Majumdar (2010)
constatou em estudos prévios sobre estas tematicas, existe de facto uma pressao para a baixa dos

salarios ap6s periodos de liberalizagdo ou de mudancas socioeconomicas evidentes.
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Podemos ainda constatar que neste sector, tal como em termos gerais nacionais, as mulheres
auferiam um salario inferior ao dos homens, sendo que neste setor, no modelo analisado, esta
diferenca salarial aumentou como se pode verificar, pois anteriormente a 2000 inclusive as mulheres
auferiam menos 5,5% que os homens, passando no periodo seguinte a um diferencial de mais de
12,5%.

Verifica-se que no periodo anterior a 2000 inclusive o modelo de capital humano adaptado explicava
cerca de 68% da variagcao salarial no setor. No entanto, no periodo posterior a 2000, o mesmo
modelo passou a explicar apenas cerca de 60% do salario, sugerindo que o modelo de capital
humano tem vindo a perder importdncia no contexto atual do setor das Telecomunicag®es,
presumindo que muito devido ao Mercado Interno de Trabalho apresentado pelas empresas deste
setor. Significa que a componente individual ndo relacionada com as caracteristicas observaveis tem
vindo a ganhar importancia. De outro modo, os resultados sugerem que as empresas tém vindo a

premiar mais os seus trabalhadores com base na sua performance.

No 2° modelo inseriu-se a varidvel antiguidade na ocupacado e procurou-se verificar qual a influéncia

que esta Ultima tinha no modelo e na definicdo da variacdo dos salérios.

Quadro 7.5 - Modelo Minceriano de competéncias, com a insercdo da variadvel Antiguidade na
Ocupacao: modelo estimado para determinantes da remuneracdo mensal (horéaria) no periodo
antes de 2000.

Quadro 8.5 - Modelo Minceriano de competéncias, com ainsergdo da varidvel Antiguidade na
Ocupacao: modelo estimado para determinantes da remuneracdo mensal (horéria) no periodo
apo6s 2000.

Remuneracéao Remunerag¢

Modelo >= 2000 ao mensal t-racio

logaritmo

mensal t-racio

logaritmo

Modelo <= 2000

Tx desemprego -0,588813 -13,31 Tx desemprego 2,181173 9,42
Ano 0,0303886 205,6 Ano -0,0065268 -5,45
Mulher -0,0402678 -37,98 Mulher -0,1238997 -53,62
Escolaridade 0,0214133 105,77 Escolaridade 0,0347303 69,33
Qualificagcdo nivel 1 0,8460334 273,08 Qualificagdo nivel 1 0,8064032 50,36
Qualificagédo nivel 2 0,3917811 133,19 Qualificagédo nivel 2 0,6313772 38,4
Qualificacédo nivel 3 0,2627391 82,73 Qualificagdo nivel 3 0,2599991 10,35
Qualificagado nivel 4 0,2808956 106,39 Qualificagdo nivel 4 0,3644343 23,15
Qualificagdo nivel 5 0,1240648 53,61 Qualificagdo nivel 5 0,1138064 7,3
Qualificagédo nivel 6 0,0707765 30,33 Qualificagédo nivel 6 -0,0053081 -0,32
Qualificacédo nivel 8 -0,1346256 -5,26 Qualificagdo nivel 8 -0,4716765 -11,01
Antiguidade 0,0217667 115,8 Antiguidade 0,0292465 64,88
Antiguidade 2 -0,0003062 -61,84 Antiguidade 2 -0,0003616 -28,04
Antiguidade na ocupagdo  -0,0044747 -5,99 Antiguidade ocupacgao 0,0039062 4,18
Antiguidade na ocupacéo 0,0012131 15,38 Antiguidade ocupagao 2 -0,0000669 -1,14
Constante -60,47245 -205,57 Constante 13,11689 5,5
R2 = 0,6913 R2 = 0,5958

F= 0,0000 F= 0,0000

R2 ajustado= 0,6912 R2 ajustado =0,5957

N = 275312 N = 98430
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Relativamente a Antiguidade, a variavel Antiguidade na Ocupacédo nédo veio alterar de forma relevante
os valores ja obtidos. Para o periodo anterior a 2000 (quadro 19.5) manteve-se semelhante, bem
como para o periodo apds 2002 inclusive(quadro 20.5), em que teve apena um decréscimo de 0,3%,
passando de 3,2% para 2,9%.

No entanto o que se verifica é que para o modelo antes de 2000 a introducdo da variavel Antiguidade
na Ocupacdo aumentou o seu poder explicativo dos salarios em 2 pontos percentuais passando de
67% para 69%, enquanto para o periodo posterior a 2000 teve uma influéncia minima ou
praticamente nula.

Antes de 2000, a antiguidade na ocupacdo s6 aumenta o salario apés um ano de experiéncia. O
efeito desta variavel é dado por: -0.00447+2*0.001213*Antiguidade na Ocupacdo. Este efeito s6 é
positivo apdés o primeiro ano.

Apés 2000, a antiguidade na ocupacao tem um efeito positivo no salario logo no primeiro ano. No
entanto, o valor da antiguidade na ocupac¢do diminui com o tempo, ao passo que antes de 2000 o
valor da antiguidade na ocupagédo aumenta com o tempo. Demonstra-se que ao fim do quarto ano de
experiéncia na ocupacdo a antiguidade era mais valorizada antes de 2000 do que depois de 2000
(ver quadro 21.5). Quer isto dizer que a liberalizagdo aumentou o valor da antiguidade ocupacional

apenas nos primeiros 3 anos e que diminuiu nos anos seguintes.

Quadro 9.5 - Efeito da Antiguidade na Ocupacéo

Efeito da
Antiguidade na
Ocupacgéao
Antes 2000 -0,00205 0,000378 0,002804 0,00523 0,007656 0,019787 0,031918
Apobs 2000 0,003772 0,003639 0,003505 0,003371 0,003237 0,002568 0,001899

Por seu lado, no periodo anterior a 2000, a variavel Antiguidade na Ocupag¢édo tem impacto no modelo
de Capital Humano pois eleva para 69% o poder explicativo, no entanto, o seu contributo é negativo
no primeiro ano, ou seja, o salario do individuo neste sector ndo era valorizado pela permanéncia na
func@o/ocupagcdo uma vez que se obteve sinal negativo na equacdo salarial (Antiguidade na
Ocupacao = - 0,0044747), exceto, quando esse periodo era prolongado no tempo (Antiguidade na
Ocupa(;e“xo2 = 0,0012), o que pode indiciar Diuturnidades ao abrigo de Contratos Coletivos de
Trabalhos ou Acordos de Empresa, muito em voga anteriormente.

As restantes varidveis mantém o seu impacto no salario mais ou menos inalterado.
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VI. CONCLUSAO

Tal como nos tinhamos proposto desde inicio, o trabalho aqui presente pretendeu analisar qual a
valorizacdo das competéncias nas Telecomunica¢cfes, nomeadamente antes e depois das mudancgas
institucionais verificadas para o setor em 2000, quando se verificou a total liberalizacédo e abertura
dos mercados.

Conseguimos compreender em geral que a liberalizacao veio alterar de algum forma o modelo de
gestdo de recursos humanos baseado em competéncias especificas para um modelo baseado em
competéncias gerais.

Acreditamos que a mudanca estrutural do mercado liberalizado, além das repercussdes econémicas,
teve repercussdes também no modo de gestdo das empresas e das pessoas.

Sendo liberalizado e aberto aos mercados, as empresas deste setor véem-se a bracos com uma
concorréncia cada vez maior, com um mercado pequeno onde estdo concentradas um nimero
diminuto de grandes empresas, e com um setor a necessitar de inovagdo e avancos tecnolégicos,
para se poder manter num mercado competitivo.

Assim, é nosso entendimento que a liberalizagdo traz consigo também o paradigma da mudanca
tecnoldgica, e por seu lado uma mudanca de atitudes e comportamentos.

As empresas acabam por gerir internamente 0s seus recursos e valorizam o que para elas sédo as
competéncias necessarias em cada momento e a cada mudanca necessaria a manutenc¢ao do ciclo
de vida dos seus produtos.

Por conseguinte, deparamo-nos com um setor que valoriza cada vez mais as competéncias
individuais, ainda que de uma maneira geral a escolaridade nos parega ser uma das variaveis de
capital humano mais valorizadas e aquela que permite uma adequagdo das competéncias gerais
aquilo que séo as competéncias pretendidas pelas empresas.

De uma maneira geral, existe uma fraca mobilidade entre empresas, como foi verificado pela anélise
das correlacdes apresentada nos resultados preliminares. Cedo se percebeu que o legado histérico
tinha tido uma influéncia bastante grande na mobilidade dos seus membros, que praticamente se
mantiveram no setor, pois durante bastante tempo existiram poucas grandes empresas, tal como
acontece atualmente, e sendo um setor relativamente estavel e com salarios acima da média, os
individuos permaneceram e fizeram carreira no mesmo.

Constatdmos também que de uma forma geral a antiguidade na ocupacao € menos valorizada que a
antiguidade na empresa, sendo que ambas séo valorizadas. Este pode ser um indicio, uma vez mais,
de que competéncias mais gerais sdo valorizadas em detrimento de competéncias mais especificas
como aquelas que sdo normalmente associadas a funcao.

A Escolaridade é um dos vetores da sociedade do conhecimento e perante um setor bastante
tecnoldgico, inovador e competitivo, era esperado que fosse valorizada. A variavel sempre
demonstrou um comportamento positivo no salario, mas é realmente apés a liberalizagdo que se
tornou mais importante, e por cada ano de escolaridade a mais para o trabalhador acrescia cerca de

3,4% nos salarios dos individuos do setor.
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Verificamos também que as competéncias, medidas pelas variaveis de capital humano, escolaridade,
antiguidade, experiéncia, antiguidade na ocupagédo, parecem ter apds a liberalizacdo uma explicagéo
menor da variacdo nos salarios que aquela que tinha antes deste periodo, o que indicia uma maior
individualizacdo dos salrios baseada no mérito, como constatado no R? de cada um dos modelos.
Relativamente aos salarios, a liberalizacdo levou a uma reducdo dos mesmos, como pode ser
constatado pelo efeito negativo da variavel Ano. Este dado ja era esperado, pois Majumdar (2010) ja
tinha realgado esta questéo para o0 mesmo setor mas no caso dos EUA.

Verificou-se também que a liberalizagdo aumentou as desigualdades entre os niveis de qualificacéo,
0 que pode ser devido a necessidade de méo-de-obra com know-how especifico constante, e com
conhecimentos adquiridos recentemente no sistema de ensino, aumentando a diferenca entre os que
tém formacdo e os que sao trabalhadores menos qualificados ou desqualificados. Por outro lado,
podem estar implicitas regras de mobilidade interna das empresas, em que os graus de qualificacdes
estdo associados a hierarquias especificas e quando existe possibilidade de mudar para a hierarquia
acima, sdo possivelmente os mais qualificados e cujas competéncias de capital humano como
escolaridade mais elevada séo tidos primeiramente em conta nesse processo.

Constatou-se ainda que a liberalizacdo veio aumentar o valor que a antiguidade na empresa ainda
tem nos saléarios.

No caso da Antiguidade na Ocupacgéo verificamos que o valor desta variavel aumentou nos 3
primeiros anos mas que depois acaba por reduzir nos anos seguintes.

Neste caso possivelmente o que pode acontecer, é que em geral, por ser um mercado competitivo, 0s
individuos nos 3 primeiros anos, sédo aliciados com uma progressao salarial efetiva, de modo a nao
mudarem de empresa.

A partir deste ponto a valorizagdo salarial pode ser efetuada através de outros beneficios néo
diretamente alocados ao salario.

Perante o0 nosso ponto de vista as teorias do Capital Humano sdo importantes para justificar as
diferencas salariais, mas temos de compreender que ndo € a Unica teoria que permite explicar a sua
variancia.

Isto permite-nos constatar que o mercado de trabalho é heterogéneo e que aquilo que sao
competéncias valorizadas numa determinada empresa ou num determinado setor podem n&o o ser
noutro, e por isso uma grande parte dos salérios, é cada vez mais explicada pela teoria dos mercados
internos de trabalho.

Este trabalho assume que a falta de dados das empresas, contendo a avaliagdo de desempenho e
competéncias, associadas a salarios e mobilidade interna, torna-se um dos grandes problemas a
completa avaliacdo da valorizagdo das competéncias neste setor. De outro modo teriamos uma
andlise mais completa da real valorizagdo das competéncias.

No entanto, ndo nos foi possivel aceder a estes dados, uma vez que as empresas nao se mostram
disponiveis a partilhar esta informacéo, principalmente no que se refere a sua estrutura salarial e
remuneratéria.

Acreditamos contudo, que a base do sucesso dos individuos estd na escolaridade e que esta

continua a ser a variavel chave para uma maior valorizacdo individual. Assim, ainda que com uma
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decrescente importancia, as teorias do capital humano continuam atualizadas e prontas a responder
as questdes do mercado de trabalho e da gestado das pessoas.

Com vista a trabalhos futuros sugerimos a complementaridade, com dados da empresa ao nivel das
avaliacfes de desempenho e competéncias.

Seria também interessante analisar os mesmos dados mas para trabalhadores que neste momento
nao pertencem ao setor das Telecomunicacdes, mas que ja o fizeram de modo a avaliar se as
competéncias adquiridas neste setor foram valorizadas em setores semelhantes, quando se verificou
a mudanca de empresa.

No contexto da valorizacdo de competéncias gerais chamamos a atengcdo para a importancia da
continuacdo de politicas de emprego e formacdo que valorizem formalmente o conhecimento
adquirido dos individuos durante a sua experiéncia profissional. As politicas de Reconhecimento
Validacdo e Certificacdo de Competéncias (RVCC) continuam a ser importantes e formalizam o
conhecimento geral ja adquirido anteriormente e que pode ser importante para a valorizagdo dos

individuos nas empresas.
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VIIl. ANEXOS

Anexo A - Niveis de qualificacédo a 2 digitos

Nivel de Qualificagcédo

10 = Quadros superiores

20 = Quadros médios

21 = Técnicos administrativos

22 = Técnicos da producao e outros

30 = Encar.,contr.,mestr.,chef.equipa

40 = Profis. altamente qualificados

41 = Profis. altamente qualif. - Administrat., comércio e outros

42 = Profis. altamente qualif. - Producéo

50 = Profissionais qualificados

51 = Prof. qualificados - Administrativos

52 = Prof. qualificados - Comércio

53 = Prof. qualificados - Produgéo

54 = Prof. qualificados - Outros

60 = Profissionais semiqualificados

61 = Prof. semiqualificados - Administrat., comércio e outros

62 = Prof. semiqualificados -Producéo

70 = Profissionais ndo qualificados

71 = Prof. ndo qualificados - Administrat., comércio e outros

72 = Prof. ndo qualificados - Producéo

80 = Praticantes e aprendizes

81 = Praticantes administrativos

82 = Praticantes do comércio

83 = Praticantes da produc¢éo

84 = Aprendizes da produgdo

99 = Ignorado residual
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Anexo B — Correlacdes

B.1 — Correlag8es entre todas as variaveis para todos os anos

w txdes year age age2 female school nquall_l nquall_2 nquall_3 nquall_4
Tw 1.0000
txdes 0.1235 1.0000
year 0.5907 0.2229 1.0000
age 0.1118 -0.0774 -0.0850 1.0000
age2 0.0931 -0.0817 -0.0911 0.9912 1.0000
female -0.0718 0.0117 0.0227 -0.0494 -0.0492 1.0000
school 0.5965 0.1428 0.4839 -0.3764 -0.3708 0.1237 1.0000
nquall_1l 0.6486 0.0717 0.2520 -0.0310 -0.0377 -0.0541 0.6050 1.0000
nquall_2 0.0837 -0.0258 -0.0143 0.0286 0.0279 -0.0359 0.0418 -0.1187 1.0000
nquall_3 -0.0464 -0.0861 -0.1161 0.0776 0.0775 0.0214 -0.0806 -0.0812 -0.0482 1.0000
nquall_4 0.1457 0.0134 0.2628 -0.0152 -0.0196 -0.1001 0.0890 -0.2033 -0.1206 -0.0825 1.0000
nquall_5 -0.2687 0.0382 -0.0403 -0.0606 -0.0625 0.2541 -0.1246 -0.3237 -0.1919 -0.1314 -0.3289
nquall_6 -0.3701 -0.0606 -0.3332 0.0680 0.0753 -0.1555 -0.4096 -0.2081 -0.1234 -0.0845 -0.2115
nquall_8 -0.0249 0.0026 0.0164 -0.0284 -0.0242 -0.0049 0.0053 -0.0092 -0.0055 -0.0038 -0.0094
exp -0.0416 -0.1050 -0.1774 0.9723 0.9629 -0.0573 -0.5409 -0.1889 0.0233 0.0914 -0.0110
exp2 -0.0544 -0.1096 -0.1695 0.9544 0.9739 -0.0503 -0.5085 -0.1823 0.0296 0.0907 -0.0139
antig_ 0.0277 -0.0886 -0.1434 0.8323 0.8185 -0.0085 -0.4627 -0.1437 0.0346 0.1038 0.0105
antig2 0.0229 -0.0874 -0.1204 0.7902 0.8025 0.0006 -0.4096 -0.1351 0.0436 0.1067 0.0122
antig_telec -0.0029 -0.0771 -0.1906 0.8229 0.8132 -0.0074 -0.4747 -0.1531 0.0408 0.1093 0.0020
antig_tele~q -0.0134 -0.0769 -0.1765 0.7707 0.7876 0.0046 -0.4144 -0.1425 0.0513 0.1129 0.0007
antig_ocup 0.4407 0.0019 0.4745 0.2150 0.1918 -0.0489 0.2242 0.3167 -0.1391 -0.0930 0.0078
antig_ocup~q 0.4288 0.1018 0.4340 0.1844 0.1670 -0.0517 0.2341 0.3231 -0.1038 -0.0729 0.0001

nquall_5 nquall_6 nquall_8 exp exp2 antig_ antig2 antig_~c ant~c_sq antig_~p ant~p_sq
nquall_5 1.0000

nquall_6 -0.3366 1.0000
nquall_g8 -0.0150 -0.0096 1.0000
exp -0.0011 0.1250 -0.0256 1.0000
exp2 -0.0134 0.1268 -0.0197 0.9722 1.0000
antig_ 0.0258 0.0588 -0.0301 0.8512 0.8211 1.0000
antig2 0.0154 0.0557 -0.0197 0.8023 0.8199 0.9541 1.0000
antig_telec 0.0234 0.0698 -0.0292 0.8455 0.8226 0.9743 0.9382 1.0000
antig_tele~q 0.0113 0.0687 -0.0189 0.7860 0.8117 0.9127 0.9650 0.9525 1.0000
antig_ocup -0.0420 -0.1202 -0.0148 0.1348 0.0919 0.1858 0.1276 0.1242 0.0551 1.0000
antig_ocup~q -0.0587 -0.1285 -0.0099 0.1034 0.0664 0.1573 0.1117 0.1020 0.0441 0.9341 1.0000

B.2 — CorrelacBes para todas as variaveis apds de 2000

Tw txdes year age age2 female school nquall_1l nquall_2 nquall_3 nquall_4 nquall_5 nquall_6 nquall_8 exp

Tw 1.0000
txdes 0.0651  1.0000
year 0.0516 0.8937 1.0000
age 0.3056 0.0122 0.0085 1.0000
age2 0.2874  0.0047  0.0005 0.9933  1.0000
female | -0.1965 0.0052 0.0099 -0.1056 -0.1103  1.0000
school 0.3945 0.1171 0.1267 -0.3969 -0.4029 0.1017 1.0000
nquall_ 1l 0.6196 0.0447 0.0414 0.0699 0.0635 -0.0823 0.5331 1.0000
nquall_2 0.0621 -0.0180 -0.0119 -0.1348 -0.1330 -0.0041 0.1363 -0.1594 1.0000
nquall_3 | -0.0275 0.0056 0.0058 -0.0062 -0.0045 0.0009 -0.0139 -0.0359 -0.0129 1.0000
nquall_4 | -0.0688 -0.0309 -0.0404 0.0124 0.0130 -0.1120 -0.1064 -0.4267 -0.1539 -0.0346 1.0000
nquall5 | -0.4808 -0.0339 -0.0238 0.0134 0.0158 0.1555 -0.4477 -0.4413 -0.1592 -0.0358 -0.4260 1.0000
nquall 6 | -0.2180 0.0744 0.0787 -0.0905 -0.0863 0.1066 -0.0679 -0.1232 -0.0444 -0.0100 -0.1190 -0.1230 1.0000
nquall8 | -0.0641 0.0064 0.0093 -0.0284 -0.0255 -0.0106 -0.0208 -0.0180 -0.0065 -0.0015 -0.0174 -0.0180 -0.0050  1.0000
exp 0.1482 -0.0118 -0.0165 0.9641 0.9579 -0.1100 -0.5783 -0.0908 -0.1509 -0.0014 0.0563 0.1221 -0.0556 -0.0183 1.0000
exp2 0.1125 -0.0274 -0.0330 0.9390 0.9560 -0.1166 -0.5936 -0.1081 -0.1387 0.0018 0.0684 0.1205 -0.0572 -0.0173 0.9741
antig_ 0.1759 -0.0172 -0.0278 0.8355 0.8279 -0.0860 -0.5385 -0.0470 -0.1727 -0.0191 0.0658 0.1072 -0.1093 -0.0334 0.8562
antig2 0.1335 -0.0365 -0.0458 0.7880 0.7976 -0.0996 -0.5576 -0.0740 -0.1500 -0.0111 0.0851 0.1007 -0.1037 -0.0232 0.8155
antig_telec 0.1828 -0.0105 -0.0174 0.8299 0.8252 -0.0996 -0.5338 -0.0402 -0.1709 -0.0169 0.0757 0.0908 -0.1117 -0.0324 0.8487
antig_tele~q 0.1315 -0.0371 -0.0439 0.7659 0.7789 -0.1048 -0.5441 -0.0710 -0.1426 -0.0068 0.0952 0.0831 -0.1006 -0.0218 0.7918
antig_ocup 0.3394 0.0876 0.0348 0.4889 0.4674 -0.0847 -0.0126 0.3090 -0.1598 -0.0318 -0.1265 -0.0587 -0.1289 -0.0259 0.4145
antig_ocup~q 0.3364 0.1012 0.0589 0.4474 (0.4338 -0.0933 0.0327 0.3190 -0.1351 -0.0279 -0.1353 -0.0795 -0.1110 -0.0192 0.3654

exp2 antig_ antig2 antig ~c ant~c_sq antig_~p ant~p_sq

exp2 1.0000
antig_ 0.8385  1.0000
antig2 0.8350 0.9603 1.0000
antig_telec 0.8378 0.9809 0.9592 1.0000
antig_tele~q 0.8188 0.9271 0.9805 0.9589 1.0000
antig_ocup 0.3553 0.4848 0.3898 0.4590 0.3470 1.0000
antig_ocup~q 0.3155 0.4338 0.3577 0.4074 0.3128 0.9525 1.0000
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Anexo C - Habilitagdes dos individuos do sector das Telecomunicacdes por qualificacdes

Anexo C.1 — Andlise para 2000

Analise das qualificacdes de acordo com as habilitagdes adquiridas - Ano 2000
HABILITAGOES

Inferior ao 1° 1°Ciclo do 2°Ciclo do 3°Ciclo do

Ciclo do Ensino  Ensino Ensino Ensino Ensino
Béasico Béasico Basico Basico Secundéario Bacharelato Licenciatura Ignorada Total
Quadros superiores 0 21 44 253 364 553 2951 7 4193
Quadros médios 1 2 5 76 126 56 196 1 463
Encarrregados,
Contramestres,
Mestres, Chefes de 1 17 15 12 47 10 14 0 116
equipa
« Profissionais
zqo; Altamente 0 358 457 1916 1613 89 225 1 4659
5 Qualificados
£ Profissionals 1 1370 1009 1174 1809 73 168 6 5610
E Qualificados

Profissionais

: e 3 73 22 24 71 1 11 1 206
Semiqualificados
Profissionais ndo 11 206 59 36 9 0 2 2 325
qualificados
Praticantes e
ey 0 1 2 8 8 0 0 1 20
Ignorado 2 7 11 122 930 247 756 1 2076
Total 19 2055 1624 3621 4977 1029 4323 20 17668

Anexo C.2 — Andlise para 2002

Analise das qualificagdes de acordo com as habilitagdes adquiridas - Ano 2002
HABILITACOES

Inferior ao 1° 1°Ciclodo 2°Ciclo 3°Ciclo do

Ciclodo Ensino  Ensino do Ensino  Ensino Ensino
Basico Basico Basico Basico Secundario Bacharelato Licenciatura Ignorada Total
Quadros superiores 0 10 17 171 297 727 3353 21 4596
Quadros médios 2 0 2 66 266 321 453 46 1156
Encarrregados,
Contramestres,
Mestres, Chefes de 0 5 7 2 27 0 8 0 49
equipa
«» Profissionais
xqo; Altamente 1 236 380 1686 1857 376 796 19 5351
S Qualificados
£ Profissionais 3 1086 847 1120 2413 130 246 26 5871
3 Qualificados
Profissionais 3 124 el 29 64 2 6 0 269
Semiqualificados
Proflls.5|ona|s ndo 2 a7 s 6 4 0 1 0 58
qualificados
Praticantes e
Aprendizes 0 4 1 3 4 0 1 0 13
Ignorado 8 9 8 25 137 13 39 12 251
Total 19 1511 1311 3108 5069 1569 4903 124 17614
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