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Relacoes laborais e emprego!

1 Introdugao: o debate actual sobre a transformacao das
relagbes laborais?

r consensual a ideia de que as relagdes laborais estao num
processo de transformagao, desde ha pelo menos duas dé-
cadas, por pressao da emergéncia de um novo paradigma
tecnolégico e de acréscimo da competitividade internacio-
nal, associado com os fendmenos de globalizagao

econémica. Menos pacifica é a interpretagao dos analistas de tal processo.
O tema tem vindo, por essa razao, a ser objecto de controvérsia e a animar
um intenso debate com varias orientagdes, envolvendo um conjunto amplo
de actores: tedricos das relagoes industriais, consultores e gestores de em-
presas, empregadores, sindicatos, governos, etc. De uma forma resumida,
enunciaremos trés orientagcoes maiores deste debate, sublinhando, contu-
do, a sua nao auto-exclusao.

* Investigadora do SOCIUS/ISEG — Universidade Técnica de Lisboa, Portugal.

1 Este artigo insere-se no projecto de investigacao, intitulado “As formas flexiveis de emprego: riscos e oportunidades”, financiado
pela Fundagao para a Ciéncia e Tecnologia (POCTIN.2 33042/SOC/2000), bem como no projecto de cooperagao “Transforma-
¢oes do Trabalho e do Emprego no Contexto da Reestruturagao Econdmica” no ambito do Convénio GRICES/CAPES (Brasil) e
SOCIUS/ISEG-UTL (Portugal).

2 No seguimento de Hyman (2002) entendemos por relagoes laborais (do latim labore) a regulagao, numa acepgao lata, do
trabalho e do emprego. Essa regulagao integra tanto regras formais (acordos internos, convengoes colectivas, leis, regulamen-
tagoes, etc.) como informais (nomeadamente fundadas sobre os costumes e as tradicoes) e abrange uma teia complexa de
processos sociais € um campo de resisténcia, ou seja, uma luta real e potencial. O termo é conceptualmente idéntico ao de
relagoes industriais (industrial relations) e relagdes profissionais (relations professionnelles), reflectindo as designagoes adoptadas,
respectivamente, nas tradigoes linguisticas anglo-saxénica e francesa. A proximidade conceptual permite a sua utilizagao
indistinta. Apesar disso, nds privilegiamos a expressao relagées laborais, por considerarmos mais ajustado a lingua portuguesa.
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Uma primeira orientagao diz respeito a convergéncia versus divergén-
cia dos sistemas de relagoes laborais. £ um debate antigo, marcado pelas
teses do determinismo tecnolégico e suscitado pelos estudos comparativos
desenvolvidos nos anos 50 e 60 pela escola «sistémica» americana. As obras
de referéncia mais importantes sao a teorizagao Industrial Relations System
de . Dunlop (anos 50) e a publicagdo conjunta do autor com Kerr, Harbinson
e Myers Industrialism and Industrial Man (1960). O modelo americano é a
referéncia para o movimento de convergéncia.

Em oposigao a tese da convergéncia defendida pelos autores nessas
obras, sublinham-se os trabalhos do grupo de Aix-en Provence (Maurice,
Sellier e Silvestre, 1982). Num estudo comparativo entre a Franca e a Ale-
manha estes autores encontram coeréncias especificas, préprias de cada
sociedade, ou seja aquilo que os autores designam de «efeito societal»
entre estruturas de educacao, de organizagao industrial e de relagées pro-
fissionais. Também nesta linha de orientagdo, de defesa da tese da
heterogeneidade ou divergéncia dos sistemas mas em trabalhos mais re-
centes, integramos os estudos de D’lribarne (1993) e Hofstede (1997) os
quais salientam a especificidade das culturas nacionais na configuragao dife-
renciada de formas organizacionais e modelos de gestao das empresas.

A tese da convergéncia dos sistemas de relacoes laborais encontra
hoje uma legitimidade acrescida devido ao desenvolvimento e difusao cres-
cente das tecnologias de informagdo, bem como a intensificagao dos pro-
cessos de globalizagao econémica e social. Considerando que tais fenémenos
enfraquecem os fundamentos da autonomia dos sistemas nacionais de rela-
¢oes laborais, é postulada por analistas de orientacdo muito diversa, nomea-
damente da corrente neo-liberal e da escola da economia politica. A ideia da
convergéncia, pelo menos de uma forma parcial, é veiculada igualmente
pelo paradigma «neocorporatista» e pela escola francesa da Regulacao. Apesar
de assentarem em pressupostos teéricos e areas disciplinares muito dife-
rentes, aproxima-os o facto de oporem modelos contrastados de regulagao



108 SOCIOLOGIAS

Sociologias, Porto Alegre, ano 6, n® 12, jul/dez 2004, p. 106-140

econémica e social. O primeiro faz a oposicao entre a regulagao pluralista e
a regulacao neocorporatista; o segundo entre a regulagao concorrencial e a
regulagao fordista. Ambos os paradigmas tém presente a ideia de crise pro-
funda do modo de regulacao que por ter permitido uma maior estabilidade
econémica e social é considerado superior. Além disso, ambos preconizam
que a saida da crise, a médio ou a longo prazo, conduz a emergéncia de
novos modelos sejam eles «microcorporatistas», «mesocorporatistas»
(Schmitter, 1981) ou pés-fordistas, (Boyer e Durand, 1993, 1998).

A evolucao das relagoes laborais no seio das empresas, a luz do de-
senvolvimento de novas estratégias de gestao dos recursos humanos, cons-
titui um outro tema de confronto de posi¢oes entre os analistas das rela-
¢oes laborais. Mais exactamente, os autores pdem o problema da centralidade
do papel dos sindicatos e da negociagao colectiva na evolugao actual das
relagoes do emprego.® Sobre esta questao, importa diferenciar cinco pers-
pectivas diferentes.

A primeira perspectiva sustenta a ideia que a passagem de modelos
tradicionais de gestao de recursos humanos (reactivos e geridos segundo
principios burocréticos) para a adopgao de modelos estratégicos (pré-activos,
contingentes e baseados em novos principios como a implicagao dos assa-
lariados, a participagao nas decisoes, e a remuneracao segundo as suas
competéncias), tem como consequéncia diminuir a influéncia da negocia-
Gao colectiva e dos sindicatos na regulagao das relagdes sociais no seio das
empresas (nomeadamente, Kessler, 1993, cf. Larouche, 1996). Constatan-
do, embora, uma evolugao similar no que se refere ao desenvolvimento de
modelos de gestdo que apelam a uma maior participagao e implicacao dos
assalariados, outros autores rejeitam a tese de que tal ocorra em detrimen-
to do papel da negociagao colectiva. Pelo contrario, fazem notar que as
praticas de gestao de recursos humanos mais pré-activas foram desenvolvi-

3 Entendemos por relagoes de emprego, as condigoes de contratacao do trabalhador por parte da empresa e de prestagao do
trabalho por parte deste no seu seio.
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das em empresas com maiores niveis de sindicalizagao, pese, embora, tais
préticas terem sido orientadas em fungdo de interesses e l6gicas individuais
e nao de molde a enquadrar a l6gica colectiva existente nas empresas (Sisson,
1993, cf. Larouche, 1996).

Uma conclusao inversa a acabada de referir é avangada por Meltz e
Verma (1993), tendo como base de sustentacao estudos desenvolvidos em
empresas nos Estados Unidos. As suas conclusoes sublinham que o desen-
volvimento da participagao e da implicagao dos assalariados nas empresas,
ou seja as inovagdes no dominio da gestao dos recursos humanos, séo mais
dificeis de implementar em empresas com uma densidade sindical estavel
ao longo dos anos.

Audet e Bélanger (1989) dao conta, por seu lado, da ocorréncia de
dois fenémenos simultaneos: o questionamento do papel tradicional dos
sindicatos e o desenvolvimento da cooperagao e da participagao dos traba-
lhadores na gestao. Os autores defendem que a promogao da participagao
dos trabalhadores no seio da empresa pressiona os sindicatos a adoptarem
comportamentos mais cooperativos com o patronato. Estes comportamen-
tos tém expressdo na negociagao de condigoes de trabalho orientados basi-
camente para objectivos organizacionais como sejam: a rotagao dos traba-
lhadores, o alargamento e enriquecimento das tarefas, a partilha de respon-
sabilidades e de ganhos de produtividade, a auto-supervisao, a participacao
na gestao, o trabalho de equipa, etc. Assim, na sua éptica, as transforma-
¢Oes tecnoldgicas, culturais, econdmicas e as exigéncias da flexibilidade
poem em causa os sistemas de relagdes laborais conflituais, e dao lugar a
relagdes patronais-sindicais fundadas sobre a convergéncia de interesses,
ainda que em fungao da produtividade e da eficacia organizacional.

Num trabalho mais recente, a partir de observagées empiricas em
empresas francesas e canadianas, Bélanger e Thuderoz (1998) defendem
a tese da emergéncia de um novo compromisso social. Este compromisso
caracteriza-se por substituir o binémio saldrio-trabalho, especifico da rela-
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cao salarial fordista, pela relagao de equivaléncia entre produtividade e
emprego. Esta passagem conjuga transformagées tanto no nivel da estru-
tura de negociagao colectiva (do sector para a empresa e da empresa para
o local de trabalho), como dos processos de regulagao social (regras pro-
cessuais e substantivas), como dos objectos (matérias) sobre as quais incide
a negociagao.

O terceiro tema que tem vindo a confrontar os estudiosos das rela-
¢oes industriais diz respeito a transformagao estrutural dos sistemas nacio-
nais das relagoes laborais. Tendo origem na obra de Kochan, Katz e Mckersie,
intitulada The transformation of American Industrial Relations (1986), esse
debate tem sido apoiado pelo desenvolvimento de vérios estudos compara-
dos de paises europeus, da Asia, da América Latina, do ex-bloco soviético e
de Africa. De uma forma geral, esses estudos assinalam a coexisténcia das
seguintes cinco tendéncias comuns mais marcantes:

a) Tendéncia para descentralizacdo. Este movimento de
descentralizacdo tem como causas maiores a evolugao das rela-
¢oes de forcas em desfavor do actor sindical, o desenvolvimento
de estruturas organizativas menos hierarquizadas e novas formas
de organizacao de trabalho. Expressa-se na desvalorizagao do ni-
vel nacional ou sectorial de decisao das relagdes laborais e gestao
do emprego, a favor da empresa ou mesmo do estabelecimento e
da oficina. Este movimento tem como consequéncia maior con-
duzir a segmentagao da regulagao das condigoes de trabalho entre
empresas.

b) Tendéncia para a flexibilidade, quer se trate da flexibilidade inter-
na (reorganizagao do trabalho e das tarefas afectas aos grupos
profissionais, gestao do tempo de trabalho, sistemas de retribui-
cao) quer da flexibilidade externa (variacao de efectivos,
subcontratacao de actividades, contratos de trabalho atipicos,
mobilidade dos trabalhadores).
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c) Tendéncia para a implementagao de uma légica de competéncia
profissional alicercada sobre o individuo, em desfavor da légica
tradicional alicercada sobre a qualificagao do posto de trabalho. A
passagem do posto de trabalho para o individuo é fruto da pressao
concorrencial orientada para critérios competitividade baseados na
qualidade e flexibilidade. Esta nova légica de gestao dos recursos
humanos apela a maiores investimentos na formagao, na motiva-
¢do, na implicacao dos assalariados, traduzindo-se, frequentemente,
na implementagao de sistemas de remuneragao individualizados.

d) Tendéncia geral para declinio da sindicalizagdo, associado com as
transformacgoes da empresa fordista, o desenvolvimento de novas
formas de emprego, a difusao das novas tecnologias, a intensifica-
cao das reestruturagdes produtivas, a hostilidade dos empregado-
res relativamente a presenca de sindicalizados no local de trabalho
e a emergéncia de valores societais mais individualistas e
meritocraticos, em desfavor da solidariedade e da igualdade.

e) Tendéncia para o desenvolvimento de novas estratégias de gestao
dos recursos humanos nas empresas no sentido da maior participa-
gao e implicagdo dos trabalhadores e/ou dos seus representantes
na melhoria continua dos processos de trabalho e dos resultados
econémicos das empresas, a par de variagbes nas préticas de em-
prego e na gestao das condigoes de trabalho.

Esta constatacao de tendéncias de evolugdo comuns a generalidade dos
paises levou um grande niimero de autores a sustentarem a tese da transfor-
macao estrutural dos sistemas nacionais de relacoes laborais. Tese essa refu-
tada por autores como Crouch (1993), Dunlop (1993) e Hyman (1994). Por
exemplo, baseado num estudo sobre paises europeus, Crouch faz notar que
tais tendéncias ndo pdoem em causa em profundidade os sistemas de rela-
¢Oes laborais implantados ha mais de cem anos, tratando-se apenas de meros
ajustamentos as novas condigbes econdmicas e tecnoldgicas.
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Alguns autores fazem ainda notar que ha que levar em conta que as
tendéncias identificadas decorrem em contextos nacionais com caracteristi-
cas do emprego e dos sistemas de relagoes laborais muito diferenciadas. O
que quer dizer que préticas similares podem ter diferentes significados e
implicagoes. Assim, por exemplo, nos Estados Unidos, onde tradicionalmen-
te os empregos sao definidos segundo a légica do posto de trabalho numa
concepgao taylorista, os empresérios para reorganizar o trabalho tendem a
enfrentar a forte resisténcia dos sindicatos e dos trabalhadores. Esta resistén-
cia tem como justificagao o facto da reorganizagao proposta eliminar as fron-
teiras de delimitagao das actividades/tarefas dos trabalhadores que servem
de base a forma como sao determinadas as condigdes do emprego, isto é, o
saldrio-base, a antiguidade, a progressao profissional e, por vezes mesmo, a
seguranga do emprego. Comportamentos sindicais idénticos foram observa-
dos no Brasil (Cotanda, 2001) e Portugal (Cerdeira, 2001).

Ja na Alemanha, na Dinamarca, na Suécia ou no Japao, onde os empre-
gos sao definidos de uma forma mais flexivel e a seguranga do emprego nao
depende do controlo dos postos de trabalho, os sindicatos e os trabalhadores
tendem a encarar as transformagdes tecnoldgicas e a mudanga organizacional
positivamente, na perspectiva da criagdo de novas oportunidades de desen-
volvimento das suas competéncias e de reforgo da sua iniciativa e autonomia.

Concluimos, pois, que se a pressao das transformagoes tecnolégicas
(difusao das tecnologias informaticas) e econémicas (globalizacao e acrésci-
mo de competitividade econémica) promovem hoje o desenvolvimento de
um movimento geral para flexibilidade do emprego (funcional e/ou quanti-
tativa), essa pressao é filtrada pelos diferentes dispositivos institucionais
nacionais existentes: caracterfsticas, organizagao e estratégias dos actores
sociais, normas legais, sistema de formagao profissional e de negociagao
colectiva, etc. Deste modo, as mesmas praticas (a promogao da flexibilida-
de) podem ter diferentes significados, suscitar estratégias sindicais diferen-
ciadas e conduzir a resultados distintos em cada pais.



Sociologias, Porto Alegre, ano 6, n® 12, jul/dez 2004, p. 106-140

Apesar disso, estudos desenvolvidos em varios paises sublinham que
as praticas de flexibilidade quantitativa sdo mais comuns nas empresas de
mao-de-obra intensiva, enquanto as empresas de alta tecnologia promo-
vem mais frequentemente a flexibilidade funcional e a incitagdo a autono-
mia e a iniciativa. Assim, é provavel encontrar, no plano sectorial, evolu-
¢oes internacionais convergentes e evolugdes nacionais divergentes. Em
vez da convergéncia ou divergéncia, tal como Sengenberger (1992), consi-
deramos mais correcta a ideia de segmentagao dos modelos nacionais e
evolugao paradoxal da negociacao e dos sistemas de relagdes laborais rela-
tivamente ao quadro actual de grandes transformacoes tecnoldgicas,
econdémicas e sécio-organizacionais.

Assim, defendemos a tese que nao existe qualquer relacao automati-
ca ou pré-determinada entre as relagoes laborais e o quadro de actuagao
das empresas e das trocas econémicas, que permita prever, com seguran-
Ga, quais os efeitos dos sistemas flexiveis de produgao sobre o sindicalismo,
a negociagao colectiva, a organizacao do trabalho ou o niimero e a qualida-
de dos empregos. De igual modo, considerando, embora, que as institui-
¢oes de regulagdo social possam condicionar as opgoes das estratégias de
concorréncia das empresas, ndo existe, entre ambas, uma dependéncia
simples e linear. A interacgdo entre as transformagées do sistema produtivo
e as relagoes laborais €, pois, complexa, carecendo a sua apreensao e inter-
pretagao do desenvolvimento de estudos sistematicos aos diferentes niveis
(macro, meso e micro).

Incidindo a nossa andlise sobre o sistema de relagoes laborais portu-
gués, neste texto procuramos dar conta das suas principais tendéncias de
transformacao nas Gltimas duas décadas. Analisamos a conflitualidade laboral,
asindicalizacao, a estrutura da negociagao colectiva e o contetido das con-
vengoes negociadas pelos actores do sistema de relagoes laborais nos dlti-
mos anos. Porque a negociacao colectiva é um elemento essencial da
regulagao das condigdes de trabalho, interessa-nos aqui particularmente
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analisar em que medida os actores institucionais das relagdes profissionais,
através dela, agem sobre as transformagdes técnico-organizativas das em-
presas e 0 emprego.

2 A ambiguidade do modelo e sua evolugao recente

Portugal, depois de Abril de 1974, a semelhanca de paises como a
Alemanha e a Franga, instituiu um modelo dual de representagao dos traba-
lhadores. De um lado, foi prevista a criagao de comissbes de trabalhadores
com um papel mais de «controlo e colaboragao» ao nivel da empresa. Do
outro lado, a criagao de sindicatos com um papel orientado para a negocia-
gao colectiva e fiscalizagdo de aplicacao das normas legais (legislativas e
convencionais). A vantagem da introdugao do sistema dual consistiria em
permitir conservar ao movimento sindical a sua autonomia nas lutas de
defesa da reparticao da riqueza, e, ao mesmo tempo, a colaboragao das
comissoes de trabalhadores ao nivel da empresas e/ou estabelecimento,
tendo em vista o controlo da gestao e o desenvolvimento da sua produtivi-
dade.

Contudo, depois de um periodo inicial, sobretudo em 1975/76, em
que as comissoes de trabalhadores tiveram um papel muito activo no seio
das empresas (por vezes, fungdes de gestdo), progressivamente, vao per-
dendo representagao e importancia. Actualmente, o nimero de empresas
com comissdes de trabalhadores activas é bastante reduzido e,
tendencialmente, sao constituidas pelos delegados sindicais da empresa que
acumulam os dois tipos de representagao dos trabalhadores na empresa.

Por seu lado, no interior do movimento sindical estabeleceu-se, desde
os finais dos anos setenta, uma forte clivagem politico-ideolégica entre os
sindicatos que defendem «a cooperacao e a parceria social» (UGT* e outros)

4 Unido Geral de Trabalhadores.
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e aqueles que pretendem conservar a autonomia sindical para criar um «con-
tra-poder sindical» (CGTP-IN®). Como iremos ver mais a frente esta clivagem
reflectiu-se na divisao sindical, que se tem vindo a agudizar, nos dltimos
tempos, pelo desenvolvimento de «corporatismos profissionais».°

As diferentes concepgoes politicas e ideolégicas sindicais repercutam-
se em praticas sindicais diferentes. Porém, de um lado, a maior implanta-
cao do sindicalismo de «contra-poder» ou de oposicao, e, de um outro
lado, a pouca abertura dos gestores portugueses a partilha do poder na
empresa, configurou um modelo de relagées industriais em que é forte a
intervencao do Estado e as relagoes institucionais tradicionais entre os actores
sociais tendem a desenvolverem-se entre dois p6los: conflito — negociagao,
surgindo esta, muitas vezes, como um meio de transformagao e prolonga-
mento do conflito, numa ordem sequencial de reivindicagao — conflito —
negociagao — regra de direito (disposigoes legais, convengbes colectivas)’.

A questdo que colocamos aqui € a seguinte: de que modo é que o
quadro econémico e politico actual tém vindo a alterar este tipo de rela-
¢Oes institucionais e até que ponto tem sido eficaz, em termos de defesa
dos trabalhadores?

2.1 Enfraquecimento e transformagao do movimento sindical

Varios factores contribuiram para que o movimento sindical portugués
tenha contabilizado um niéimero bastante elevado de sindicalizados até a

5 Confederagdo Geral dos Trabalhadores Portugueses — Intersindical Nacional.

6 Por «corporatismos profissionaisy, entendemos a autonomizagao em sindicatos préprios de grupos profissionais com estatuto
privilegiado na empresa ou na sociedade, ou seja, profissionais com forte poder reivindicativo, quer pela sua competéncia
técnica e raridade no mercado de trabalho (médicos, juizes, etc.) quer pela sua posicao estratégica na empresa ou servigo
publico (pilotos da aviagao comercial, electricistas do metropolitano, trabalhadores dos impostos, etc.).

7 Para a resolugao de conflitos colectivos relacionados com o processo de negociacao a legislacao prevé conciliagio, a
mediagao e arbitragem. Enquanto a conciliagao pode ser solicitada por qualquer uma das partes e até agora tem vindo a ser
feita exclusivamente por técnicos especializados do MSST, a mediagao é realizada por um mediador escolhido pelas partes e
aceite por ambas. A arbitragem é realizada por trés drbitros, dois deles nomeados por cada uma das partes e o terceiro escolhido
pelos dois precedentes.
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primeira metade dos anos 80. Na nossa éptica, os mais importantes foram
a existéncia de uma legislagao compulséria a quotizagao sindical no periodo
corporativo, o fim da interdigao a sindicalizacao de trabalhadores de varias
actividades (administragdo pablica central e municipal, pescadores, traba-
lhadores agricolas, etc.) depois de Abril de 1974, a difusao de valores soci-
alistas (da solidariedade, da colectividade, da igualdade) e o ambiente poli-
tico favoravel aos sindicatos. A partir de entao segue a tendéncia de evo-
lugdo que regista a maior parte dos paises industrializados, ou seja de
decréscimo em nimero e densidade. Contudo, se o fenémeno de de-
créscimo é comum a maior parte dos paises, Portugal situa-se entre
aqueles que registaram as quebras mais elevadas.

De facto, como revelam os valores do quadro 1, em duas décadas
(1979-84 a 1991-95) o movimento sindical portugués perdeu mais de 30%
de filiados. Esta perda afectou de uma forma mais gravosa o sector primario
(73%), as industrias transformadoras (52%) e o sector secundario (51%). Os
Gnicos sectores que registam acréscimos de sindicalizagao em valores abso-
lutos foram os Bancos e Seguros, a Educagao e a Administragao Publica.

Contudo, se em termos absolutos trés sectores nao foram afectados
por decréscimo de efectivos sindicais, em termos relativos, apenas fogem a
regra os Bancos e Seguros, explicavel pelo facto do sistema de salde ser
gerido pelos sindicatos do sector. O quadro 2, revela que a densidade sin-
dical, ou seja a proporcao de trabalhadores sindicalizados sofreu uma que-
bra de perto de 50%. Quer isto dizer que os sindicatos nao sé perderam
sindicalizados como ndo evidenciaram capacidade de atracgao dos que en-
traram de novo para o mercado de trabalho.

8 A densidade sindical ultrapassa mesmo 100% na medida em que muitos trabalhadores afectados pelos processos de raciona-
lizagao e modernizagao tecnoldgica, nos Gltimos anos, permanecerem sindicalizados, ainda que em situagao pré-aposentado-
ria ou mesmo aposentadoria, como forma de acederem aos servigos de satide.
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uadro 1: Evolugao e reparti¢ao dos efectivos sindicais de 1974 a 1995,
p
por ramos de actividade econémica (Média Ponderada)

1974-78 (a) | 1979-84 (a) | 1985-90 (b) | 1991-95 (b)
VAL L)) VAL ()| VAL (B) | VA (%)

Sector Prim drio 132,71 8,9]1304| 7,8 | 66,2 | 47| 351 ] 28
. Agricultura, Pesca 128,01 8,6 | 1255 7,5 61,2 | 45 29,5 | 2,6
. Industrias Extractivas 4,6 (03| 482103 32 02| 27 |02
Sector Secunddrio (c) 649,9 |44,5] 761,7 | 45,6 526,7 | 39,1] 374,9 |32,8

. Elect. e Material Eléctrico | 34,6 | 23| 42,6 | 26 | 33,9 | 25| 33,7 | 2,9
.Const. e 0bras Piblicas 91,3 1 6,1]109,5] 6,6 | 63,3 | 47| 40,3 | 3,5
.| Transformadoras 5184 |35,7] 604,7 | 36,21 421,2|31,3| 290,8 | 25,5
-l Alimentares e Bebidas | 53,4 | 3,6 | 455 | 27 | 344 | 25| 26,6 | 2,3
- I Téxteis, Vest., Calcado | 181,9 |12,2) 1925 11,5| 118,3| 8,8 | 96,6 | 8,4
-1 Quim., Farmacéuticas | 51,3 | 3,5| 64,6 | 3,9 | 459 | 34| 27,1 | 24
- 1. Cerémica, Cim.e Vidro | 34,8 | 2,3| 39,6 | 24 | 30,4 | 23| 21,2 | 1,8
-Metal., Metalomecanica | 170,7 |11,5| 216,3|13,0| 153,3|11,4| 102,01 8,9

Sector Tercidrio 698,0 |46,9| 782,5)46,9| 753,1155,9] 726,9 |163,7
. Comércio e Escritdrio 231,0 155, 193,4|11,6]|138,4110,3] 106,51 9,3
. Hotelaria e Turismo 31,6 | 21 588 | 35 446 | 3,3 38,6 | 34
.Transp. e Comunicacoes | 140,8 | 9,51 176,9 | 10,6 141,910,5| 124,410,8
. Bancos e Seguros 57,4 1391 76,6 | 46 | 83,5 6,2| 92,8 | 8,1
. Educacdo 46,5 | 3,1 395 24 | 57,1 | 42| 76,1 | 6,6
. Administracdo Piblica 46,5 | 7,0 167,11 10,0)173,712,8] 150,1]13,1
Total 1487,6|100|1669,7| 100 [1347,4) 100|1141,4| 100

Cerdeira e Padilha (1990); (b) Valores estimados; (c) Inclui I. Extractivas. Fonte: Cerdeira,
1997
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Quadro 2: Evolugao da taxa média de sindicalizagao de 1974 a 1995,
segundo as actividades econémicas

sem assalariados: 1985-95

Sectorde actividade 1974-78|1979-84 11985-90 |1991-95 |Evolucio: |Evolucdo:
1991-95/11991-95/
1974-78 |1979-84
Sector Prim drio 46 45 36 36 -21,5 -20,1
. Agricultura e Pesca 47 46 31 28 -19,8 -18,2
. Indistrias Extractivas 29 30 10 15 -49,9 -51,6
SerlorSerund{irio 53 61 40 31 40,4 48,2
(com I. Extractivas)
.)Ele(.lri:idudeelnd.MA 61 75 50 47 22,2 36,8
Eléctrico
4l(o'nslrugﬁo e 0bras 21 26 17 13 37,0 475
Piblicas
. Indistrias Transformadoras 70 80 49 36 -48,7 -54,9
-1. Alimentacdo, Bebidas 82 70 34 27 47,7 62,2
e Tabaco
- I.Téxtil, Vestudrio 70 74 35 31 56,2 586
e Calcado
<l Quimicas 70 88 55 2 | 662 | 732
e Farmacéuticas
- L (.enimi(ﬂ,(imenro 62 70 51 33 46,4 52,9
e Vidro
< Metalurgio 71 90 72 62 | 127 | s
e Metalomecdnica
Sector Tercidrio 53 60 50 38 -29,0 -36,6
. Comércio e Escritdrios 84 70 46 21 -74,8 -69,9
.Hotelaria e Turismo 41 77 44 28 -31,7 -63,3
Transportes 71 89 86 69 15 | 216
e Comunicacdes
.Bancos e Seguros 71 98 102~ 106~ 48,1 7,5
. Educacio 39 33 31 27 -29,9 -17,5
.Administracdo Piblica 35 56 61 45 28,0 -20,2
TOTAL (calculado a partir
dos TPO + Independentes 52 59 35 30 -43,3 -49,5

Justifica que o valor encontrado ultrapasse os 1700%, o facto de tomarmos como universo
apenas os assalariados activos. Fonte: Cerdeira, 1997.
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O decréscimo da sindicalizacdo internacional é atribuido a um con-
junto de causas exdgenas, das quais as mais importantes sdo: o acréscimo
do desemprego, a entrada em crise das grandes empresa fordista, o decrés-
cimo do emprego industrial, o afluxo das mulheres ao mercado de trabalho
e a subida dos valores individuais (entre outros, Visser, 1993). Sem menos-
prezar estas causas de natureza externa, no caso portugués, ha que lhes
associar outras ligadas a organizacao interna dos sindicatos, as suas estraté-
gias e ao seu funcionamento. No nosso entender, duas evolugées impor-
tantes trazem contributos importantes para explicar a descida da sindicalizagao
na sociedade portuguesa. A primeira é a auséncia de uma politica
reivindicativa unitaria e a politizagao das organizagdes sindicais. A segunda
o desenvolvimento de um sindicalismo «corporatista.

Com efeito, a grande politizagao da acgao sindical, a emergéncia de
novas identidades profissionais por efeito das transformagoes econémicas,
tecnoldgicas e organizacionais das empresas, a reconfiguragao do poder
profissional no seio das empresas e da sociedade, originaram um movimen-
to crescente de fragmentacao e pluralidade da organizacao sindical. Este
movimento exprime-se tanto na constituicao de novos sindicatos coinci-
dentes nos ambitos profissional e territorial com outros ja existentes, como
na autonomizagao de pequenos grupos profissionais relativamente a sindi-
catos sectoriais ou profissionalmente heterogéneos. No fundo, esta evolu-
¢ao no plano das formas organizativas, representa ao nivel da base movi-
mentos do sindicalismo independente® e dos “corporativismos profissio-
nais” que também emergiram ao nivel confederal, de que sao exemplo a
constituicao da Convengdo Sindical Independente e Confederacao Portu-
guesa dos Quadros Técnicos e Cientificos — Fensiq.

9 Esta expressao ¢ utilizada para designar o sindicalismo nao integrado nas duas confederagoes mais importantes: UGT e CGTP-
IN. A titulo de exemplos referem-se a criagao dos sindicatos: Independente do Sector Energético (1995), Independente dos
Trabalhadores da Industria e Construcao (1998) e Independente dos Trabalhadores do Sector Empresarial da Ceramica, dos
Cimentos, do Vidro e Actividade Conexas dos Distritos de Braga, Porto e Viana do Castelo.
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Assim, o decréscimo da sindicalizagao evolui em paralelo com a divi-
sao sindical, expressa na constituicdo de sindicatos representativos dos
mesmos trabalhadores. Sao fenémenos que ocorrem num cenario de esta-
bilizagao politica, maior internacionalizagao da economia portuguesa, gran-
des transformagdes tecnolégicas e econémicas, reestruturagao, fragmenta-
Gao e reprivatizagao das empresas publicas e de crescimento das assimetrias
da reparticao da riqueza criada pelas empresas.

Por conseguinte, uma importante caracteristica da evolugao do movi-
mento sindical portugués é a sua crescente atomizagao. A dimensao média
dos sindicatos é hoje bastante menor do que no passado recente (de 4500
em 1979-84 passou para 2900 em 1991-95), tal como ilustra o gréfico 1.

(I N.° de
sindicatos

E=="Dimens&o
média de cad
sindicato

+——Taxa de
sindicalizagao|

1974-78 1979-84 1985-90 1991-95 2003

Gréfico 1: evolugdo do nimero de sindicatos, do nimero médio de sindica-
lizados por sindicato e da densidade sindical (1974-2003)
Fonte: Cerdeira, 1997

O decréscimo e atomizagao do sindicalismo portugués vao a par com
uma transformagao socioldgica da sua composigao. Os valores do quadro 1
mostram que os empregados administrativos da administracao pdblica e do
comércio, os professores e outras profissoes liberais superam em nimero e
em densidade os assalariados sindicalizados do sector secunddrio e do pri-
mdrio.

Com efeito, os sindicatos recrutam hoje mais filiados no sector de
servicos (o qual contribui com 64% para a sindicalizacao total) do que na
inddstria e agricultura. Assim, o sector primario e o sector secundario, que
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uma década antes representavam mais de 50% da sindicalizacao, diminu-
em a sua participagao na sindicalizagao para cerca de 35%.

Dentro dos servigos, os sectores que mais contribuem para a
sindicalizagao sao a administragao publica e os transportes e comunicagbes,
ainda, maioritariamente constituidos por empresas de capital pablico. Estes
sectores, a que se associa o sector da educagao (na sua maioria também
publico), sao aqueles que registam uma menor quebra da taxa de
sindicalizagao de 1979 para 1995. Quer isto significar que os niveis mais
elevados de densidade sindical se localizam em actividades com relacoes
de emprego mais estaveis e protegidas, nivel alto de concentragao do em-
prego (transportes, comunicagdes, administragdo puablica, bancos, seguros
e electricidade) e/ou em actividades com forte presenca de um sindicalismo
tradicionalmente combativo (bancos, metalurgia e metalomecanica).

Os sectores com maior densidade sindical em 1991-95 (quadro 2) sao
os seguintes por ordem decrescente: bancos e seguros (106%'?); transpor-
tes e comunicagoes (69%); inddstrias da metalurgia e do metal (62%);
electricidade e material eléctrico (47%); administragao publica (45%); cera-
mica, cimento e vidro (33%); téxtil, vestuario e calgado (31%); hotelaria e
turismo e agricultura e pesca (28%); educagao e alimentagao bebidas e taba-
o (27%), industrias quimicas e farmacéuticas (24%), comércio e escritérios
(21%), indUstrias extractivas (15%) e construcao e obras publicas (13%).

2.2 Uma relagao mais pacifica entre os actores sociais?

O enfraquecimento e transformacao do movimento sindical vao a par
com a diminuigdo do niimero de conflitos manifestos em greve. Assim,
mais uma vez, seguindo uma evolugao idéntica aquele que tem vindo a
registar a maior parte dos paises da OCDE e, sobretudo, os pafses mediter-

10 Explica que a densidade sindical ultrapasse os trabalhadores activos o facto de muitos trabalhadores afectados pelos processos
de racionalizaao e modernizagao tecnolégica nos Gltimos anos permanecerem sindicalizados, ainda que em situagao pré-
aposentadoria ou mesmo aposentadoria.
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raneos (Franga, Italia e Espanha), os valores estatisticos dos indicadores dis-
poniveis sobre a conflitualidade laboral registam uma tendéncia significativa
de decréscimo.

Como mostra o grafico 2, o nimero médio de greves promovidas
pelos sindicatos para fazerem aceitar as suas reivindicagoes, nos tltimos
anos, representa menos de metade daquele que registou no primeiro
quinquénio dos anos 80 (42% de 1996-2000 relativamente a 1981-85). No
que se refere ao nimero de grevistas e de dias perdidos por greve, os
valores dos Gltimos anos, representam apenas cerca de 30% dos valores de
1986/90.

1000

800 —&—— N.° médio de greves

600 - - i - - N.° médio de trabalhadores

em greve
= N.° médio de dias perdidos
por greve

0 T T T T 1
1976-80 1981-85 1986-90 1991-95 1996-2000 2001

Grafico 2: nimero médio de greves, de trabalhadores por greve e de dias
perdidos por greve (1976-2001)

Fonte: Elaborado a partir dos Relatérios sobre Conflitos de Trabalho e dos Relatérios de
Conjuntura DETEFP e DGERT (MSST)

Assim, a tendéncia que se observa em Portugal vai no sentido do me-
nor recurso sindical a greve. Além de menos frequente esta tende a concen-
trar-se sobre um niimero menor de trabalhadores. Sem deixar de levar em
conta que esta mudanga da estrutura dos conflitos possa estar associada a
uma melhor gestao dos conflitos, segundo critérios de minimizagao dos cus-
tos para os trabalhadores, os valores traduzem, também, uma certa evolugao
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qualitativa das greves. Esta caracteriza-se pelo desenvolvimento de conflitos
que fazem referéncia ao grupo profissional e ndo a classe social. Trata-se de
conflitos de natureza «corporativa» de que sao exemplo os conflitos dos
médicos, dos maquinistas dos caminhos-de-ferro, dos professores, dos
electricistas do metropolitano, dos pilotos da aviacao civil, dos professores,
etc., cuja frequéncia tem vindo a aumentar, nos tltimos anos.

Esta mudanga da natureza das greves surge em paralelo com trans-
formagoes da estrutura dos motivos invocados para a sua realizagao. Nos
anos 80, as reivindicacoes que mais frequentemente conduziram a eclosao
de conflitos laborais diziam respeito a objectivos de natureza pecunidria
(59,8%). Nos anos 90, os temas salariais continuam a assumir um peso
bastante importante na estrutura dos motivos que conduziram a eclosao
de greves."" Apesar disso, o seu peso regride. Em contrapartida, aumen-
tam as greves ligadas a defesa de melhoria das condigdes de trabalho,
nomeadamente, associadas a reivindicagoes sobre a redugao do tempo
de trabalho, a higiene e segurancga no trabalho e o desenvolvimento da
regulamentacao colectiva,' ou seja a renegociagao das convengdes
colectivas (quadro 3).

11 Sugere-nos invocar trés ordens de factores mais importantes para justificar este elevado peso das reivindicacoes salariais na
estrutura dos motivos que conduziram a concretizagao de conflitos colectivos. O primeiro prende-se com o grande peso da
negociagao colectiva sectorial e com a heterogeneidade de situacoes cobertas. Tendo a vantagem de através de um dnico
processo de negociagao abranger um niimero elevado de empresas e trabalhadores, a negociacao sectorial tem a desvantagem
de cobrir realidades empresariais muito heterogéneas em termos de dimensao (micro-empresas e grandes empresas), moder-
nizagao tecnolégica, poder econémico, etc. De uma forma geral, a associagao patronal tem a preocupagao de nao negociar
tabelas salariais que possam comprometer a viabilidade econémica das empresas de menores recursos econémicos. Ao factor
anterior associa-se a longa tradicao das empresas portuguesas basearem a sua competitividade em baixos custos da mao-de-
obra, mais do que em inovagoes (tecnoldgicas, organizacionais, de produto, de mercado, etc.) ou na formagao e na qualificagao
da mao-de-obra. O terceiro factor prende-se com a origem do poder sindical e com a tradicao das suas politicas. Ao contrario
do poder patronal que emana da detencao da propriedade e do capital, o poder sindical € muitas vezes fruto da agregagao e
mobilizagao em torno de interesses colectivos. Os temas pecunidrios, num quadro de baixos saldrios sdo, naturalmente, para
aacgao sindical, os temas que mais unificam para lutas comuns e, portanto, susceptiveis de mobilizar os trabalhadores para a
greve.

12 Explica o acréscimo da conflitualidade sobre a regulamentacao colectiva a recusa patronal em negociar acréscimos salariais
(reivindicados pelos sindicatos) sem contrapartidas em termos da introdugao de uma maior flexibilidade (funcional e organiza-
Gao dos tempos de trabalho), rejeitada pelos sindicatos.
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Quadro 3: estrutura das reivindicagoes das greves

Reivindicagées 1986-90 | 1991-95| 1995-2000 | 2001
Salariais 59,8 47,8 49,4 46,9
s 4o ompo ds nobolhn) 108 | 133 | a0 | 216
Emprego 12,1 13,2 12,5 8,7
Higiene. Seguranca e 0 bras Sociais 3,0 55 6,4 6,5
abalhadores o esan dvephna o 15| 0l
Estatuto ou estrutura da empresa 1,3 0,6 0,7 0

Regulamentacio colectiva 7,2 10,4 11,2 16,1
0 utras 1,6 1,9 - -

Total 100 100 100 100

Fonte: Elaborado a partir dos Relatérios sobre Conflitos de Trabalho e dos Relatérios de
Conjuntura DETEFP e DGERT (MSST)

3 A negociacao entre os parceiros sociais com diferentes
dinamicas

Em Portugal, podem celebrar convengbdes colectivas de trabalho, pelo
lado patronal, as associagdes patronais (suas unides, federagoes e confede-
ragoes) e as préprias entidades patronais, ou seja, os empregadores/empre-
sas; pelo lado sindical, as associagoes sindicais (suas unides, federagoes e
confederagoes). Embora a lei reconhega igualdade de direito de celebragao
de convengoes colectivas a todos os niveis de representagdo sindical e
patronal, a pratica social instituida é a da contratagao colectiva se fazer
pelos sindicatos de base e pelas federagdes, no que se refere ao actor
sindical e, no que respeita ao actor patronal, pelas associagdes patronais de
base e pelos proprios empregadores/empresas.

No que se refere aos niveis da estrutura de negociagao, nao sendo
impeditivo na lei a obediéncia a um principio de hierarquia e articulagao
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(nivel intersectorial, sectorial, de empresa e estabelecimento), a pratica
social implementada inclui apenas dois niveis, que se desenvolvem de uma
forma independente: o nivel sectorial e o nivel de empresa."?

As convengodes colectivas negociadas s6 se aplicam as relagbes de
trabalho entre trabalhadores e entidades patronais (empresas) filiadas, res-
pectivamente, que subscreveram ou negociaram a convencao. Contudo, a
lei disponibiliza instrumentos cujo recurso tem permitido estender as nor-
mas colectivas a outras entidades que ndo aquelas que a negociaram. As-
sim, através de um acordo de adesao (AA) outras entidades (empresas e/
ou associagoes patronais e sindicais) podem aderir a convengao negociada.
Por seu lado, a Administragdo Pdblica," pode emitir uma regulamentacao
de extensao'® (RE) e, assim, determinar a aplicagao da convengao colectiva
(s6 no caso do CCT) a relacoes de trabalho entre entidades do mesmo
sector e trabalhadores da mesma profissao nao filiados nas associagdes
outorgantes. No (ltimo caso, trata-se de um acto administrativo e nao de
uma negociagao. Além da regulamentagao de extensao, a lei portuguesa
prevé ainda, com caracter excepcional, outra forma administrativa de re-
gulamentagao colectiva de trabalho que é a emissao de Regulamento de
Condigdes Minimas'® (RCM). Estes instrumentos, a que falta acrescentar a
decisao de arbitragem facultativa ou obrigatéria, que tém base convencio-
nal ou base administrativa, designam-se, globalmente, de instrumentos de
regulamentagao do trabalho (IRCT), os quais abrangem cerca de 98% dos
assalariados portugueses.

13 As convengoes colectivas negociadas pelas associagoes patronais assumem a designagao de contratos colectivos de trabalho
(CCT) e as convengoes negociadas pelas empresas acordos colectivos de trabalho (ACT) ou acordos de empresa (AE), segundo
50 negociadas por mais de uma empresa ou apenas uma (nica empresa.

14 Departamentos do Ministério da Seguranga Social e do Trabalho.

15 Nova designagao dada pelo Cédigo de Trabalho a vigorar a partir de 1 de Dezembro de 2003. Antes tinha a denominagao
de Portaria de Extensao (PE).

16 Nova designacao dada pelo Codigo de Trabalho a vigorar a partir de 1 de Dezembro de 2003. Anteriormente denominava-
se Portaria de Regulamentagao do Trabalho (PRT).
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A lei prevé ainda o direito a negociacao colectiva das confederagoes
sindicais e patronais, ou seja, a faculdade de poderem negociar conven-
¢oes colectivas. Contudo, tal direito nunca foi até agora exercido. Em
contrapartida, estas confederagoes, com base legal distinta, tém vindo a
desenvolver negociagoes tripartidas (com representantes do Estado), cele-
brando acordos que contribuem para a defini¢ao da politica de rendimen-
tos e precos, de emprego e formacao profissional (artigo 9.2 da Lei n.2
108/91, de 17/8) na Comissao Permanente de Concertacao Social, uma
das comissoes do Conselho Econémico e Social. Estes acordos resultantes
de uma negociagao tripartida tém a particularidade de nao serem fonte de
direito, ou seja, nao tém aplicagdo obrigatéria. Com efeito, trata-se de
compromissos orientados para a constituicao de instrumentos importantes
da politica econémica e social e que tém pretendido, sobretudo, até ago-
ra, induzir alteragoes legislativas, e/ou criar quadros de referéncia para a
negociagao colectiva.

Nos anos 80, os acordos de concertagao social negociados reflectem
preocupagdes de natureza macroeconémica, balizadas pela necessidade
de fazer diminuirem as taxas de inflacao, condigao requerida pela entrada
de Portugal na Comunidade Europeia. Eles, sobretudo, constituiram refe-
réncias de rendimentos e pregos, com vista a influenciar os acréscimos
negociais salariais das convengdes colectivas. Na década de 90, o leque
das matérias dos acordos negociados na macro concertagao é muito am-
plo. Além dos referenciais negociais salariais a concertagao social desen-
volvida no Conselho Econémico e Social teve um papel muito importante
na revisdo da legislacao laboral, ou seja, na flexibilizagdo das leis do traba-
lho. Ela procurou ainda influenciar contetidos nao pecuniérios das con-
vengbes colectivas, nomeadamente o regime sobre a redugao da organi-
zagao do tempo de trabalho, as classificagoes profissionais, o trabalho a
tempo parcial, a formacao profissional, a igualdade de direitos no que se
refere a maternidade e paternidade, etc.
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Em 2002, a macro concertacao teve um papel muito activo na nego-
ciagao de um anteprojecto a proposta de lei de um novo Cédigo de Traba-
lho que veio a entrar em vigor em 1 de Dezembro de 2003, depois de
aprovado na Assembleia da Republica. Objecto de forte contestagao sindi-
cal, sobretudo por parte da CGTP-IN, que na tentativa de o inviabilizar
mobilizou varias jornadas de luta e uma greve geral, este Cédigo vem a
introduzir uma maior flexibilidade a algumas vertentes juridicas das relagoes
de trabalho. As matérias sindicalmente mais contestadas foram o alarga-
mento de trés para seis anos do regime de contratos a prazo, a diminuigdo
do tempo de trabalho nocturno (das 20 as 22 horas deixou de ser conside-
rado trabalho nocturno), a ndo obrigatoriedade de reintegracao do trabalha-
dor em caso de decisao do Tribunal de Trabalho, o acréscimo das possibili-
dades de mobilidade geografica dos trabalhadores e a caducidade das con-
vengoes colectivas. O Gltimo aspecto nao estava previsto em diploma legal
anterior. A opiniao dos sindicatos é que vai reforgar as posigdes patronais a
nao negociagdo, numa estratégia de acabar com a contratagao colectiva

3.1 Uma negociacdo pouco descentralizada

Como escrevemos atrds, uma das tendéncias maiores de evolucao da
negociacao colectiva no plano internacional é a sua descentralizagdo, pressi-
onada pelos processos de reestruturagao das empresas e transformagoes téc-
nico-organizacionais e pela necessidade de aproximar as normas negociadas
com a sua aplicagdo. Com efeito, durante muitos anos, na generalidade dos
paises, a negociagao de ramo, tendeu a ser privilegiada pelo conjunto das
organizagoes patronais e sindicais. Para o patronato, a negociagao de ramo ou
de sector de actividade tinha a vantagem de permitir exercer algum controlo
sobre a harmonizagao das condigoes sociais da concorréncia entre empresas.
Para os sindicatos, a negociagao de ramo permitia uma maior homogeneizagao
das condigoes dos saldrios e do emprego e a garantia de «de um minimo»
para o conjunto dos trabalhadores abrangidos.
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Em Portugal, apés a instauragdo do direito constitucional a livre
contratacao, também os actores sociais consideraram ser de privilegiar a
negociagao colectiva de ramo sobre qualquer outro nivel. De facto, a nego-
ciagdo de ramo, que abrange cerca de 85,5% dos assalariados abrangidos
por contratagao colectiva, surgiu bem adaptada as caracteristicas das em-
presas portuguesas, na medida em que a sua dimensao média nao ultrapas-
sa uma dizia de pessoas. Além disso, mais de 80% sao micro-empresas e
apenas 1,1% das empresas empregam mais de 100 trabalhadores.

Como ja referimos, a negociagao de empresa, que de uma forma
geral tende a regulamentar condigoes mais favordveis para os trabalhado-
res, limitou-se quase exclusivamente as grandes empresas, na sua maio-
ria, na época, de capital publico. Esta negociacao tem a particularidade de
ser desenvolvida de uma forma auténoma sem qualquer ligagdo com a
negociagao sectorial. Tal acontece porque algumas destas empresas re-
presentavam o préprio sector, de que é exemplo a EDP, ligada a produgao
e distribuicdo da electricidade.

Ainda que os actores sociais, ao longo dos anos, tenham vindo a de-
fender a necessidade de desenvolver a negociagdo de empresa, num pro-
cesso de articulagdo com a negociacao sectorial, tal ndo vem a ocorrer na
pratica, como mostra o grafico 3.

1977-80  1981-85 1986-90 1991-95 1996-2000 2001-2002

100%

DOAcordo colectivo de trabalho +
Acordo de empresa

M@ Contrato colectivo de trabalho

50%
0%

Gréfico 3: estrutura das convencgdes colectivas de 1977 a 2002
Fonte: Elaborado a partir dos Relatérios sobre a Contratacao Colectiva DGERT (MSST)
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Assim, ao longo dos anos, as convengbes sectoriais assumem uma
representatividade de aproximadamente 75%. O que quer dizer que, de
uma forma geral, as normas reguladoras das relagoes de emprego sdo defi-
nidas num nivel muito afastado das realidades concretas das situagoes de
trabalho. Este afastamento, o conflito de interesses entre sindicatos e em-
pregadores em torno da revisao das normas convencionais das matérias nao
pecunidrias e o acantonamento dos sindicatos, sobretudo, da tendéncia
CGTP-IN, em torno da defesa dos “direitos adquiridos pelos trabalhadores”
conduziram a que as novas convengbdes se tenham limitado praticamente a
regulamentar acréscimos salariais.

Durante alguns anos as lutas sindicais foram capazes de mobilizar os
trabalhadores para uma acgao colectiva, capaz de impor a negociagao sala-
rial. Contudo, esta capacidade diminui a medida que o movimento sindical
enfraquece e se transforma sociologicamente. Além disso, nos tltimos anos,
os empregadores e as associagdes patronais tém vindo a fazer depender da
negociagao sobre acréscimos salariais, modificagdes mais qualitativos da
relacao de trabalho, nomeadamente, a flexibilidade da organizagao do tem-
po de trabalho, o contetido funcional dos trabalhadores, as classificagoes
profissionais, etc. Em consequéncia disso, o niimero de contratos colectivos
de trabalho publicados tem vindo a diminuir desde ha cerca de uma déca-
da, sem que a negociagdo de empresa se tenha vindo a desenvolver em
termos numéricos de uma forma muito significativa.

Com efeito, o acréscimo do ntimero de acordos de empresa na dlti-
ma década (grafico 4) deve-se mais a negociagao de novas convengoes nas
empresas publicas reprivatizadas, ou seja, em empresas onde tradicional-
mente os actores sociais ja negociavam convencoes de empresa, do que a
descentralizagao da negociacao sectorial. Alias, a percentagem de trabalha-
dores cobertos por acordos de empresa diminui mesmo cerca de 1% (1994
a1999), na medida em que o processo de reestruturagdo e reprivatizagao
das empresas publicas levou a saida de muitos trabalhadores (por via de
pré-reformas ou negociagao de saidas com os préprios).
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Grafico 4: Evolugao do numero de convengdes negociadas de 1977 a 2002
Fonte: Elaborado a partir dos Relatérios sobre a Contratacao Colectiva DGERT (MSST)

3.3 Os conflitos sobre a reestruturacao das empresas
e a flexibilidade do emprego

As caracteristicas organizativas dos actores e as fragilidades apontadas
da negociacao colectiva explicam que, no caso portugués, haja lugar a uma
fraca «regulagao conjunta» (Reynaud, 1995) da planificacao, preparacao e
implementacao da reestruturagao das empresas e das suas transformagoes
tecnoldgicas e organizativas. Um estudo longitudinal elaborado a todos os
instrumentos de regulamentagao colectiva de trabalho permitiu constatar
que os actores institucionais nao negociaram qualquer convencao colectiva
formal orientada especificamente para os problemas postos pela
implementacao de novas tecnologias nas empresas. Os resultados desse
estudo mostraram ainda que a abordagem das implicagbes sociais das trans-
formagdes tecnoldgicas e organizativas nas convengoes colectivas normais,
basicamente, assume uma reacgao defensiva e a posteriori da parte sindical
(Cerdeira, 2001).

Deste modo, de uma forma geral, o redimensionamento de efectivos
e as saidas dos trabalhadores das empresas é negociado directamente pelos
gestores com os trabalhadores directamente afectados. Mesmo no caso das
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empresas publicas, o papel dos sindicatos foi orientado quer para a dentin-
cia e tentativa de impedir os processos de reestruturacao (normalmente
associados a divisdo das empresas e redugao de efectivos), quer para o
controlo da aplicagdo da legislagdo em vigor (ou criada) em termos de
contrapartidas financeiras.

As estratégias sindicais de defesa do emprego, sobretudo da tendén-
cia CGTP-IN, integraram, ainda, a resisténcia a flexibilizagao das normas e,
sobretudo, a modificacao dos sistemas de classificacao profissional e maté-
rias afins (designagoes profissionais, contetidos funcionais, progressao pro-
fissional, etc.). Com efeito, sendo centrais na definicao das condicoes de
trabalho, as matérias sobre classificacao profissional, sao-o igualmente nos
conflitos sobre reestruturagées e transformagdes técnico-organizativas das
empresas, face a a auséncia de uma intervencao sindical no seu planeamento
e implementacao.

3.4 As classificagoes profissionais: um tema de negociacao em
forte progressao

Apesar da grande estabilidade da negociacao colectiva quer na sua
estrutura quer no seu contetido, na segunda metade dos anos 90, a situa-
¢ao modificou-se ligeiramente. Assim, como ja referimos, assiste-se a um
acréscimo ligeiro do nimero de convengdes de empresa e a dinamizagao
da negociagao colectiva de temas nao exclusivamente pecunidrios. Assim,
cerca de 20% das convengbes publicadas anualmente tém vindo a rever
matérias ndo apenas salariais. Por pressao e iniciativa patronal, os temas
mais frequentemente renovados tém a ver com as classificagoes profissio-
nais (designagoes, contetidos, hierarquizacao profissional e carreiras), te-
mas sobre os quais, como referimos, os actores sociais centram os conflitos
postos pelas transformagoes tecnolégicas e organizativas. Estes temas re-
presentam 23,3% das matérias nao salariais das convengoes colectivas, com
um peso ligeiramente maior nos acordos de empresa. Os acordos conclui-
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dos mostram, ainda, que a sua negociacao envolveu directamente os actores

sem intermediagdo dos servigos publicos de conciliagdo, revelando que é
em seu torno que emergem novas dinamicas de negociagao.

Depois das classificagdes profissionais segue-se por ordem decres-

cente: a duragao do tempo normal do trabalho e adaptabilidade de horarios
(20,2%); férias, faltas e descanso semanal (13,6%) e proteccao na materni-

dade e na paternidade (10,7%).

Quadro 4: alteragdes de contetido ndo pecunidrio das convengdes colectivas

(1997 a 2001)
1997-2001 1997-2001
Temas

ACTAE|CCT|Total|ACTAE|CCT|Total
Formacdo profissional 18 191 37 2,2 201 2,1
Carreiras profissionais 199 |209)407) 244 |22,5123,3
Duracio trabalho e adaptacio de hordrios 151 | 201|352 18,5 |21,6]20,2
Trabalho a tempo parcial 5 251 30 0,6 27117
Férias, faltas e descanso semanal 138 | 99 ) 237 16,9 |10,6]13,6
Seguranca e Saide 17 251 42 2,1 27124
Regimes complementares de seguranca social] 14 8| 22 1,7 109113
Proteccdo na maternidade e paternidade 80 106|186 9,8 11,4107
Total temas seleccionados 661 | 713)1373] 81,0 |76,7|78,6
Total geral 816 |930|1746] 100 |100]100

Fonte: Baseado nos Relatérios Trimestrais do Movimento da Contratagao Colectiva, 1997

a 2001, DGERT-MTS.

A andlise da evolugao do contelido das matérias negociadas das con-
vengoes colectivas (ACT/AE+CCT) permite ainda sublinhar que é ao nivel

da empresa e nao do sector que se tem vindo a registar a maior dinamica

de renovagao dos contelidos ndo salariais de 1997 a 2001. Esta observacao
fundamenta-se no facto de o nimero médio de acordos de empresa publi-
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cados de 1997 a 2001 representar apenas 31% do total do nimero de
convengbes negociadas nos mesmos anos. Em contrapartida, os temas nao
salariais negociados e publicados nos acordos de empresa assumem um
peso de 46,7% do total dos temas nao salariais do conjunto das convengoes
colectivas negociadas no mesmo perfodo de tempo (quadro 4).

Outra constatagao que ressalta da andlise efectuada prende-se com o
facto da renovacao dos contetidos dos AE/ACT assumir um caracter mais
auténomo do que nos CCT, querendo isto significar a sua maior indepen-
déncia relativamente a publicagdo de diplomas legislativos. Com efeito, a
maior proximidade do nivel de negociagdo da sua aplicagao suscita o
envolvimento e o compromisso dos actores em torno de problemas muito
mais especificos a empresa. Acresce que, de uma forma geral, os AE regu-
lam estatutos de trabalho muito mais favoraveis aos trabalhadores do que
0s CCT. Por exemplo, a generalidade dos AE/ACT ja definiam uma duragao
normal do tempo de trabalho a volta de 40 horas (ou inferior) quando a Lei
(21/96) que vem impor essa duracao maxima do tempo de trabalho foi
publicada; em contrapartida, a maior parte das convengoes sectoriais ins-
creviam a situacao inversa, definindo muitas delas uma duragao normal do
tempo de trabalho superior a 44 horas. Uma observagao equivalente pode
ser feita relativamente ao tema do direito a protecgdo na maternidade e
paternidade. Estas notas explicam a diferente hierarquizacao da estrutura
dos temas mais negociados e reflexo maior dos contetidos dos CCT relati-
vamente a legislagao entdo publicada."”

Notas conclusivas

O quadro de internacionalizagao crescente e concorréncia acrescida
confronta hoje os actores sociais com novos problemas e cria fortes pressoes

17 Referimos em particular: a Lei n.2 18/98, de 28 de Abril, sobre a protecgao na maternidade e paternidade e o Decreto-lei
n.221/96, de 23 de Julho, sobre a duragao e a organizagao do tempo de trabalho.
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sobre as relagdes laborais na generalidade dos paises. Contudo, as I6gicas de
transformacao dos sistemas nacionais destas relagoes sao variaveis respon-
dendo a situagoes de partida diferenciadas, tendo em conta a trajectéria de
cada pais tanto nesse plano como no dominio da relagao salarial.

Assim, se no que se refere ao nivel em que sao negociadas as condi-
goes de gestao do emprego, os diferentes sistemas nacionais mostram uma
forte tendéncia para a descentralizagao a favor da empresa, essa tendéncia
nao se traduziu, em alguns paises, na diminuigao da importancia do nivel
sectorial. Além disso, também se exprime em diferentes modalidades des-
de a «descentralizacao coordenada» como nos casos da Franga, Alemanha e
Holanda, a «descentralizagdo desorganizada» como nos casos do Reino Unido
e dos Estados Unidos.

No caso portugués nao se tem vindo a registar qualquer tendéncia
para a perda de importancia do nivel sectorial, predominante apés a institui-
¢ao dos direitos de associagao livre e independente e de negociagao colectiva,
ainda que nos anos 90 tenha vindo a ser caracterizada por uma certa inér-
cia. Em contrapartida, na Gltima década, afirmou-se a presenga crescente
da macro-concertagao, via utilizada pelo Estado, por um lado, para balizar
o0s acréscimos salariais da negociagao colectiva e, por outro lado, para a
produgao da legislagao laboral.

Podemos mesmo dizer que a macro-concertagao tem procurado dina-
mizar a negociagao sectorial, exercendo influéncia sobre a sua agenda, em
particular nos dominios em que se tem vindo a procurar a flexibilizacao:
redugao do tempo de trabalho e da sua adaptabilidade, polivaléncia funcio-
nal, etc.

No que se refere as tendéncias de evolugao das légicas de flexibilizacao,
aponta-se o facto de ser predominante a flexibilidade quantitativa. De qual-
quer forma, a flexibilidade, tal como noutros paises, tem vindo a afirmar-se
em diversos dominios, quer no plano do emprego, afirmando-se na liberalizagao
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tanto das formas de emprego (contratos de duragao determinada, trabalho
tempordrio, independentes, etc.), como na organizagao do trabalho e do
tempo de trabalho.

Para terminar importa sublinhar que se a negociacao de normas que
permitam melhorar a competitividade das empresas, e, ao mesmo tempo, a
qualidade e seguranca do emprego é uma questao central que hoje se poe
aos actores sociais em todos os paises, em Portugal, o didlogo social entre os
parceiros sociais tem vindo a enfrentar varias dificuldades que passam pela
debilidade do tecido econémico e pela politica de rigor salarial seguida pelos
diferentes governos. Além disso, a relagao salarial fordista, institucionaliza-se
em Portugal quando comega a entrar em crise nos paises industrializados e
esteve associada mais a motivagoes de ordem politica do que ao desenvol-
vimento da negociagao colectiva economicamente sustentada.

Tais debilidades, conjugadas com a pressao para a flexibilidade do
emprego, geraram estratégias sindicais fortemente centradas sobre a de-
fesa da «<melhoria do poder de compra dos assalariados» e do «legalmente
adquirido», o que significa dizer, das normas legais e convencionais insti-
tuidas nos anos 70. A partir da segunda metade dos anos 80, o didlogo
entre os parceiros sociais conhece, entdo, duas velocidades bem diferen-
tes: o dialogo na macro concertacao é dinamico e suscita acordos de
contetidos muito variados, embora incompletos e nem sempre estaveis,
devido, por exemplo, ao facto dos acordos ndo reunirem a aprovacao da
totalidade dos actores, sobretudo da CGTP-IN; a negociagao sectorial res-
tringe-se, em grande parte, as matérias salariais da contratagao colectiva,
deixando para um nivel mais informal os planos sociais associados com os
processos de reestruturagao das empresas e com sua modernizagao
tecnolégica e organizacional.

Contudo, embora, a adaptagao do volume da mao-de-obra continue a
ser dificil de negociar, permanecendo, portanto, uma prerrogativa essencial
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do empregador, ja a sua adaptagao qualitativa (flexibilidade funcional) tem
vindo a suscitar alguns compromissos ao nivel da empresa importantes nos
dltimos anos. Importa, no entanto, sublinhar duas particularidades importan-
tes destes compromissos. Uma delas prende-se com o facto de ser desenvol-
vida, de uma forma geral, em empresas ou sectores com niveis de sindicalizagao
elevados. A outra, por dar lugar a uma nova forma de negociagao, denomina-
da de concessao (Sengenberger, 1992), por oposigao a negociagao distributiva
tipica dos anos 70/80."® Esta constatagdes, bem como o facto do novo Cédi-
go do Trabalho permitir a dentincia das convengdes em vigor ha mais de um
ano, pdem, entdo, o problema de saber se no estado actual do sistema de
relagoes laborais, os sindicatos, tém capacidade para estender e generalizar
NOVos compromissos sobre o emprego.

18 Enquanto a negociacao distributiva desemboca em acordos que relativamente ao anterior traziam vantagens adicionais para
os trabalhadores, a negociagao de concessao ¢ uma negociagao de tempos de crise que se caracteriza por cada actor, sobretudo
o actor sindical, limitar as suas pretengoes. Esta negociagao desemboca em acordos de tipo “ambos ganham” (concession
bargaining). Sao deste tipo os acordos de moderagao salarial, negociados na macroconcertagdo, com vista ao de metas
orientadas para a estabilizagdo econémica do pais.
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Resumo

A problematica da transformacao das relages laborais por pressao das
mudancas econémicas, tecnolégicas e sociais em curso tem vindo a suscitar
um interesse crescente dos analistas sociais, nas Gltimas décadas. O debate é
intenso e a multiplicidade de obras publicadas apontam evolugdes comple-
xas e contraditorias. Este artigo comega por situar os termos mais importantes
desse debate. Em seguida, procura dar conta das principais tendéncias do
sistema de relagdes laborais portugués. Assim, sao analisadas questdes como
a conflitualidade laboral manifesta em greve, a sindicalizacao e a negociagao
colectiva na sua estrutura e contetidos.

Por dltimo, é o problema do processo de modernizacao das empresas
das empresas que é analisado. Trata-se de mostrar em que medida os sindi-
catos, através da negociagao, agem sobre os processos de reestruturagao e
de mudanga técnico-organizativa das empresas e os problemas com os quais
se confrontam com vista a defesa do emprego.

Palavras-chave: Relagbes laborais, negociagao colectiva, mudangas técnico-
organizativas, emprego.



