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Resumo: Este texto procede a caracterizagdo do perfil sociografico dos
representantes de trabalhadores portugueses eleitos e/ou nomeados para Conselhos
de Empresa Europeus. Sdo consideradas variaveis como o sexo, a idade, o nivel de
instru¢do, as competéncias linguisticas, a participagdo em estruturas de
representacdo de trabalhadores, etc., e assinaladas algumas das suas implicacdes

para a participacdo dos representantes portugueses.

1. Introducao

Inspirando-se nas primeiras experiéncias voluntarias de didlogo transnacional
e precedida de um longo e conturbado processo, a emergéncia da Directiva
comunitaria 94/45/CE, em 1994, veio consagrar o reconhecimento dos Conselhos de
Empresa Europeus (CEEs) enquanto instancias de informacdo e consulta dos

. ~ s 2
trabalhadores nas empresas ou grupos de empresas de dimensdo comunitaria.

O primeiro acordo formal para a constitui¢cdo de um CEE foi assinado a 7 de
Outubro de 1985 entre a multinacional francesa Thomson e a Federagdo Europeia
dos Metalurgicos. Porém, ainda em meados dos anos 80, outras experiéncias

voluntarias de CEEs foram postas em pratica na base de acordos informais,

' Dados apurados no #&mbito do projecto “Os Conselhos de Empresa Europeus: entre a
responsabilidade social da empresa e a participagdo laboral” (POCI/SOC/59689/2004), financiado
pela Fundacdo para a Ciéncia e a Tecnologia.

2 A “empresa de dimensio comunitaria” ¢ aquela que emprega mil ou mais trabalhadores nos
Estados-membros e que, em pelo menos dois Estados-membros diferentes, emprega um minimo de
150 trabalhadores em cada um deles (art.® 2°, n.° 1, al. a). Por sua vez, o “grupo de empresas de
dimensdo comunitaria” ¢ aquele que emprega pelo menos mil trabalhadores nos Estados-membros,
que possui, no minimo, duas empresas membros do grupo em Estados-membros diferentes, e que
inclui pelo menos uma empresa do grupo que empregue, no minimo, 150 trabalhadores num
Estado-membro ¢ pelo menos outra empresa do grupo que empregue, no minimo, 150 trabalhadores
noutro Estado-membro (art.® 2°, 1, al. c).
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assumindo particular destaque grandes grupos como a Saint-Gobain, a Bull, a

Allianz, e a Danone (ex-BSN) (Kerckhofs, 2006: 8).

Em Setembro de 1994, quando a Directiva foi adoptada pelo Conselho
Europeu, 46 multinacionais tinham ja estabelecido 49 CEEs. Em 1996, data limite
para a transposicdo da Directiva para o direito interno e marco histérico da
constituicdo de CEEs, contabilizavam-se ja& 323 multinacionais com CEEs
(Kerckhofs, 2006). Em 2006, data da ultima actualizacdo da FEuropean Works
Councils Database, das 2.204 multinacionais abrangidas pela Directiva, 772 tinham
constituido mais de 780 CEEs com base em mais de 1.000 acordos. Segundo P.
Kerckhofs (2006: 47), em média, sdo criados cerca de 30 a 40 novos CEEs por ano.
A este ritmo serdo necessarios 35 anos para ver um CEE instalado em todas as

multinacionais actualmente abrangidas pela Directiva.

Em termos quantitativos, o numero de CEEs estabelecidos face ao nimero de
multinacionais em condi¢cdes de os constituir sugere claramente que a Directiva tem
ainda um longo caminho a percorrer. Todavia, a tematica dos CEEs ndo se resume a
expressio numérica destes novos mecanismos de didlogo transnacional. A
emergéncia da Directiva estda, de facto, associado um conjunto de expectativas,
nomeadamente em relacdo as suas potencialidades em termos de europeizagdo do
dialogo social (Paternotre, 1998), de incremento da democracia laboral (Buschak,
1995), do estabelecimento de redes de comunicagdo entre representantes dos
trabalhadores e estruturas de representacao (Wills, 2000) e de um renovado folego
(e desafio) para a acg¢do sindical e para a reivindicacdo colectiva (Lecher et al.,

1999; Wills, 2004; Telljohann, 2005).

Embora o maior ou menor sucesso na aplicagdo da Directiva constitua um
elemento importante na analise dos CEEs, ndo serd, talvez, o mais relevante. E

nessa medida que temos vindo a postular a necessidade de apreender os CEEs a
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partir de diversos prismas. A par da dimensdo quantitativa dos CEEs — a qual
remete para a efectividade da aplicagdo Directiva —, deve ainda considerar-se a
constituicdo formal dos CEEs, ou seja, os processos de negociagdo dos acordos ¢ os
acordos de CEEs em si.> A negocia¢do e formalizagdo do acordo representard um
momento importante — na medida em que podera, a partida, condicionar o
funcionamento do CEE — mas que, todavia, deve ser associado a outros elementos
como sejam a dindmica interna gerada pelo proprio CEE (Gilman e Marginson,
2004; Wills, 2004; Telljhoann, 2005) ou as influéncias externas que condicionam a

sua acg¢do (Lecher et al., 2001).

Entramos, desta forma, num dos toépicos que mais espago tem ocupado no
debate em torno dos CEEs: a dimensdo funcional destas instdncias (Béthoux,
2004a). Aberto o processo negocial para a constituicio do CEE e celebrado o
acordo, trata-se entdao de determinar quais os factores que influenciam, positiva
como negativamente, a realizacdo do duplo objectivo subjacente a Directiva e aos

CEEs: a informag¢ado ¢ consulta dos trabalhadores.

Em termos gerais, a informag¢do levanta questdes que gravitam em torno de
trés vectores principais: a quantidade de informag¢do, a qualidade de informacgédo ¢ a
oportunidade da informac¢do. A analise dos acordos de CEEs onde participam
representantes portugueses permitiu verificar que as questdes definidas como

podendo ser objecto de informagdo tendem a concentrar-se em torno da situacdo

> A opgdo pela negociagdo para a criagio de CEEs constituiu, de resto, um elemento decisivo para
ultrapassar as resisténcias com que se confrontaram tentativas anteriores de estabelecer
mecanismos de informac¢do e consulta transnacionais. A negociacdo de acordos para a instituigao
de CEEs ou de PICs, mesmo se juridicamente regulada com a entrada em vigor da Directiva, tem
por principal caracteristica ser aberta, ou seja, oferecer aos negociadores uma elevada liberdade
contratual (Moreau apud Didry et al., 2005: 35) — liberdade total no caso dos acordos ditos
voluntarios ou de antecipacdo a Directiva (artigo 13°) e parcial no caso dos acordos negociados
com base no artigo 6°, ou seja, depois da entrada em vigor da Directiva a 22 de Setembro de 1996.
Esta liberdade encontra ressondncia quer na diversidade de formas como se organizam os
conteudos dos acordos, quer na maior ou menor abrangéncia dos proprios conteudos regulados
pelos acordos. Existem, assim, acordos extremamente detalhados e minuciosos, que procuram
abranger um grande numero de aspectos, e acordos mais sintéticos que se limitam a tracgar as
linhas gerais da composi¢do, competéncias ¢ funcionamento dos respectivos CEEs (Costa ¢
Araujo, 2007a).
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econdémica e financeira das multinacionais. Questdes relativamente passivas, na
expressao de J. Waddington (2003: 312), uma vez que incidem sobre resultados e
ndo sobre a definigdo de estratégias, projectos e acg¢des concretas das
multinacionais (Costa e Araujo, 2007a). A posicao dos representantes portugueses
entrevistados relativamente a informagdo oscila entre uma avaliagdo francamente
positiva, na medida em que faculta uma visdo global das actividades da
multinacional até ai inacessivel, e uma avaliagdo de pendor mais negativo,
sustentada na relevdncia pratica e no caracter excessivamente técnico da
informacdo. Relativamente a consulta é maior o consenso por parte dos
representantes, pois estes tendem a avaliar essa dimensdo dos CEEs como
claramente insuficiente. A manter-se a tendéncia actual para a auséncia de didlogo
entre representantes dos trabalhadores e entidade empregadora numa fase
preliminar a qualquer processo de decisdo, o dialogo previsto pela Directiva corre o

risco de ndo passar de um mondlogo (Buschak, 2004: 68).

Nao ¢ objectivo deste artigo explorar esta questdo. Porém, é importante reter
que se os CEEs estivessem cingidos ao seu objectivo primordial ficariam
manifestamente aquém das expectativas neles depositadas, que, como vimos acima,
extravasam claramente o quadro da informagdo e consulta. O que esta aqui em
causa sdo as possibilidades praticas dos CEEs (Didry et al., 2005: 37) e a sua
afirmacdo como mecanismos de dialogo transnacional capazes de responder aos
desafios levantados pela escala transnacional de operagdo das multinacionais e de

compensar o défice de representacdo e participacdo dos trabalhadores a essa escala.

Em nossa opinido, o funcionamento dos CEEs (definido, aquando da
negociacao do acordo, pelo enquadramento normativo do acordo e afinado com a
pratica), a sua eficacia (definida pela capacidade dos CEEs para cumprirem o seu

duplo objectivo de informacdo e consulta) e as suas possibilidades praticas
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(definidas pelos resultados e pela capacidade dos CEEs para impulsionar uma acg¢éo
e atingir objectivos que extravasem os seu quadro normativo de funcionamento)
dependerao, entre outros factores, da dindmica que os actores que participam nos

CEEs forem capazes de lhes imprimir.*

A caracterizagdo sociografica dos representantes dos trabalhadores, embora
pouco recorrente nas analises dos CEEs, afigura-se importante na medida em que ¢
susceptivel de constituir um dos factores adicionais que condiciona a participagdo

dos representantes e, consequentemente, a ac¢do dos CEEs.

Na primeira parte do texto, e tendo por base a European Works Council
Database (Kerckhofs e Pas, 2006), daremos conta, ainda que resumidamente, da
distribuicdo sectorial das multinacionais com operacdes em Portugal que
constituiram CEEs ¢ do modo como os representantes portugueses se distribuem por
pais de sede das multinacionais e por sector de actividade. Na segunda parte do
texto, descreve-se o perfil do representante portugués em CEEs, realgando, entdo,

algumas das implicacdes desse perfil para a participagdo dos representantes.

2. A distribuicido dos representantes portugueses em CEEs

De acordo com a European Works Councils Database (Kerckhofs e Pas, 2006),
das 2.204 multinacionais abrangidas pela Directiva, 615 possuem operacdes em

Portugal e cerca de metade dessas multinacionais (335) estabeleceram CEEs.

A Alemanha (com 125 multinacionais), a Fran¢a (103) e o Reino-Unido (100)
sio os paises do Espago Econémico Europeu’ (EEE) com maior numero de

multinacionais a operar em Portugal. A Espanha ocupa a quarta posicdo com 38

* No ambito dos factores susceptiveis de condicionar a ac¢io dos CEE, tém sido igualmente
apontados a estrutura das multinacionais, o sector de actividade ¢ os sistemas de relagdes laborais
nacionais (Lecher ef al., 2001).

>0 EEE inclui, para além dos Estados membros da Uniio Europeia (UE), a Islandia, a Noruega ¢ o
Liechtenstein.
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multinacionais. Relativamente as multinacionais com sede fora do EEE, os
Estados-Unidos (134) e o Japao (20) ocupam as posi¢des de destaque. A Suigca € o
pais da Associacdo Europeia de Livre Comércio (EFTA) com o numero mais

expressivo de representacdes em Portugal (30).

Relativamente aos sectores de actividade, das 335 multinacionais com
operagdes em Portugal e que constituiram CEEs, destacam-se os seguintes sectores:
metalurgico (34,3%); quimico (23%); industria alimentar e hotelaria (10,4%);

financas (8,1%); e servicos indiferenciados (5,4%).

A atribuicdo de representantes por pais baseia-se, na generalidade dos CEEs, na
estrutura de emprego (numero de trabalhadores existentes a nivel nacional). Sio
deste modo definidos intervalos ou quotas, aumentando o numero de representantes a
medida que aumenta o intervalo de trabalhadores.® Nestes casos, é comum os acordos
estabelecerem um limiar, que se situa em geral em torno dos 100 trabalhadores, a
partir do qual as sucursais poderdo eleger e/ou nomear representantes para os CEEs.
Outra situagdo possivel para a distribuicdo de lugares consiste na definigdo de
lugares fixos para cada uma das sucursais abrangidas pelo acordo. Frequentemente,
ainda, os paises da sede da multinacional reservam para si um determinado numero
de representantes. O CEE do Grupo Banco Espirito Santo (BES), por exemplo,
estabelece 10 mandatos para os representantes portugueses € um unico para a
representagdo espanhola. As regras para a eleicdo/nomeacdo de representantes para o
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pais da sede poderdo, pois, ser distintas das regras a aplicar nas sucursais.

Os representantes portugueses foram identificados a partir dos acordos de

CEEs constantes das bases de dados de 2004 ¢ 2006 (Kerckhofs e Pas, 2004; 2006).

®Por exemplo, no caso do CEE da A4ir France, de 30 a 100 trabalhadores ¢ atribuido 1 mandato; de
101 a 300, 2 mandatos; de 301 a 400, 3 mandatos; e mais de 401, 4 mandatos.

" Na Bayer, por exemplo, para a atribuicio do niimero de lugares é usado um sistema de quotas
para as sucursais do Grupo (mais de 1.000, 1 representante; 1.001 a 5.000, 4 representantes; 5.001
a 10.000, 5 representantes; ¢ mais de 10.001, 6 representantes), enquanto que para a sede ficam
reservados 10 lugares.
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Foram excluidos os casos em que, quer as bases de dados, quer os acordos sao
omissos relativamente aos representantes portugueses e, no caso de revisdes ou
reformulacdes dos acordos, reteve-se o numero de representantes constante do
acordo mais recente. Tendo em conta estes critérios, foram identificados 201
representantes, eleitos/nomeados em 163 CEEs de 163 multinacionais. Assinale-se,
porém, que o universo das multinacionais é extremamente instavel, pelo que o
nimero de representantes portugueses que aqui se adianta é sempre susceptivel de
sofrer alteragdes. De facto, para além de existirem multinacionais com
representantes portugueses que ndo constam das bases de dados (a Transdev, do
sector dos transportes, por exemplo), confrontamo-nos igualmente com
multinacionais que cessaram as suas operagdes em Portugal e que, como tal,
perderam representantes nos respectivos CEEs. A Clarks, do sector do calgado, que
encerrou em 2003, a Honeywell, do sector metalurgico, que encerrou em 2005, ou a
General Motors (Opel), igualmente do sector metalirgico (automoével), que
encerrou em 2006, sdo apenas alguns exemplos dessa situagdo. Outros, entretanto,
correm riscos semelhantes, como parece suceder com as recentes suspeitas de

encerramento da multinacional Rohde.

No que diz respeito a distribui¢do de representantes portugueses por sede das
multinacionais, constata-se o seguinte: no EEE, a Franca (com 39 representantes
portugueses), o Reino-Unido (27) ¢ a Alemanha (27) sdo os paises com operagdes
em Portugal que detém maior nimero de representantes portugueses. Fora do EEE,
essa posi¢do ¢ ocupada pelos Estados-Unidos (com 42 representantes portugueses

eleitos para os CEEs).®

8 0 Japio ocupa a segunda posig¢do com trés representantes portugueses, seguindo-se a Coreia do
Sul e Singapura com um Gnico representante.
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Mapa 1. Representantes portugueses por pais da sede das multinacionais na Europa

A distribui¢cdo dos representantes portugueses pelos sectores de actividade
processa-se do seguinte modo: o sector metalurgico acolhe 63 representantes em 55
CEEs; o sector quimico apresenta 37 representantes em 36 CEEs; as actividades
financeiras dispdem de 30 representantes em 16 CEEs; a industria alimentar e
hotelaria apresentam 27 representantes em 20 CEEs; e o sector téxtil conta com 13

representantes em 6 CEEs.

Na seleccdo e preparagdo das entrevistas com os representantes portugueses
eleitos para os CEEs tivemos desde logo em conta o peso diferenciado dos sectores
de actividade. Note-se, por exemplo, que o maior numero de representantes que
seleccionamos para entrevistar resultou dos dois sectores mais representativos, o
sector metalurgico e o quimico. O sector financeiro, além de ocupar o terceiro lugar
em numero de representantes eleitos (30 representantes, ou seja, 15% do total de
representantes), mereceu ainda especial atengcdo por se tratar do unico sector onde

se encontram representantes portugueses eleitos a partir de uma empresa com sede
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em Portugal, o Grupo BES.? Ainda que ocupando a quarta posi¢do quanto ao namero
de representantes eleitos, o sector téxtil mereceu igualmente a nossa atencdo pela
sua importancia no contexto da economia portuguesa e¢ por se tratar de um sector

que se tem revelado particularmente vulneravel ao fendmeno das deslocalizagdes.

A amostra dos inquiridos com base na qual foi construido o perfil dos
representantes, corresponde a 20% do total de representantes portugueses em CEEs.
O inquérito foi aplicado paralelamente as 37 entrevistas conduzidas com os

representantes portugueses (Quadro 1).

Quadro 1. Relacio sectores-entrevistas-inquéritos

Sectores de actividade Representantes | Peso percentual Amostra* r];::ﬁrze;;:t;s* arl)llli?:zgi)izii «
Sector metalurgico 63 31% 12 12 12
Sector quimico 37 18% 7 7 7
Actividades financeiras 30 15% 6 6 8
El(()itfz;rri; alimentar & 27 13% 5 5 5
Sector téxtil 13 6% 3 3 5
Construgao**** 9 4% 2 0 0
Servigos indiferenciados 7 3% 1 1 1
Transportes 7 3% 1 1 1
Actividades comerciais 4 2% 1 1 2
Sector grafico 3 1% 1 1 1
Em branco***** 1 0% 1 0 0
Total 201 100% 40 37 42

* Amostra estratificada: foram extraidos 20% da populagéo por sector de actividade Nos casos em que o calculo da amostra era igual ou
inferior a 0,5 assumiu-se 1.

** Inclui entrevistas com representantes de multinacionais constantes ou nao da base de dados.

*** Embora se faca referéncia a uma {inica entrevista, em cinco casos estiveram presentes dois representantes.

**%* De acordo com a European Works Councils Database (2006), existem neste sector nove representantes portugueses. Nao nos foi
possivel, porém, apesar do apoio das estruturas sindicais, localizar qualquer representante.

**#%% Embora ainda identificada na base de dados, a Jacobs Engineering ja nio possui operacdes em Portugal.

® Para uma anélise deste CEE, cf. Costa ¢ Araujo (2006b; 2007b).
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3. Caracterizaciao dos representantes portugueses

Na caracterizagdo dos representantes portugueses presentes nos CEEs tivemos
em consideracdo os seguintes elementos: sexo, idade, nivel de instrucdo,
antiguidade na empresa, tipo de vinculo contratual, categorias profissionais,
participacdo em estruturas de representacdo dos trabalhadores e competéncias
linguisticas. Ao mesmo tempo que damos conta do perfil dos representantes
portugueses, consideramos algumas das implicagdes dessas caracteristicas para a

participacdo dos representantes portugueses nos CEEs.

Quanto a variavel “sexo”, constata-se que 73,8% dos representantes sdo do
sexo masculino, contra 26,2% de mulheres (Grafico 1). A nossa hipotese é a de que
a “masculiniza¢do” dos CEEs reflectira a diferenga sexual igualmente patente nos
cargos de decisdo das principais organizagdes representativas de trabalhadores, as

organizagdes sindicais (CGTP-IN, 2005)."

Por sua vez, a distribuicdo de homens e mulheres por sectores de actividade
reflecte claramente a maior presenga e participagdo feminina em sectores como o
téxtil, a industria alimentar e a hotelaria, e a maior presenca e participacao

masculina em sectores com o metalurgico (Quadro 1).

" De acordo com documentos da CGTP-IN (2005): os dados apresentados no ano de 2004 mostram
que o numero de sindicalizagdes, neste periodo, foi de 46.768, correspondendo a 59,1% mulheres e
40,9% homens. Sobre a eleigdo de delegadas/os sindicais, no total de 3.346 cleitos, existem 57,3%
mulheres ¢ 42,7% homens. Em relagdo a eleigdo de representantes para as Comissdes de Saude,
Higiene e Seguranga no Trabalho, no total de 178 eleitos, 67,2% sdo homens e 32,8% mulheres.
Esta elevada participagdo, tanto na sindicalizagdo como na eleigdo de delegadas sindicais, ndo
tem, contudo, a correspondéncia efectiva nas eleigdes para os o6rgdos de direc¢do sindical. Num
estudo realizado pela CGTP-IN, a elei¢do de mulheres para os o6rgdos de direc¢do central dos
sindicatos, em relagdo aos trés ultimos mandatos — entre 1990 e 2004 — publicados até ao Boletim
de Trabalho ¢ Emprego (BTE), n® 2, 1* Série, de 15.01.2005, apresentava os seguintes resultados:
no total geral, em relagdo a 161 sindicatos agrupados em vinte cinco sectores de actividade, a
eleig¢do de mulheres corresponde, no antepenultimo mandato, a 26,3%, no penultimo, a 27,5% ¢ no
ultimo, a 29,1%. No entanto, ha alguns sectores de actividade que apresentam taxas de
participag¢do das mulheres superiores a 30%, como por exemplo o sector da Administragdo Publica
(35,5%); o sector da Cultura (35,7%); o sector da saude (38,5%); o sector da Hotelaria (45,3%);
sector do Comércio (46,4%); o sector Téxtil (49,4%) e o sector do Ensino (62,3%). “Apesar da
evolucdo verificada em relagdo as anteriores elei¢gdes, os nimeros estdo longe de corresponder ao
efectivo peso das mulheres na sindicalizagdo e na eleicdo de delegadas/os sindicais, que se tem
verificado nos ultimos anos. Esta questdo levanta problemas ao Movimento sindical que deve
questionar-se sobre a sub-representacdo das mulheres nos cargos de decisdo e como fazer para
alterar a situacdo” (CGTP, 2005).

10
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Grafico 1

Sexo

73,8%

O Masculino
B Feminino

Quadro 1. Sexo dos inquiridos por sector de actividade

Masculino Feminino Total
Industria alimentar & Hotelaria 3 3 6
Actividades comerciais 1 1 2
Actividades financeiras 7 1 8
Actividades graficas 1 0 1
Sector metalurgico 12 0 12
Sector quimico 7 0 7
Servigos indiscriminados* 0 1 1
Sector téxtil 0 4 4
Transportes 0 1 1
Total 31 11 42

* Empresa de servigos: gestdo e manuten¢ao de edificios, controlo de estruturas, higiene alimentar,
projecto e manutengao de espagos verdes, etc.

A “estrutura etaria” dos representantes nos CEEs ¢ relativamente “madura”,
como se atesta pelo facto de 38,1% dos representantes se situar no escaldo etario
entre os 41 e 50 anos e 33,3% no escaldo entre os 51 e os 60 anos, o que significa
que quase 2/3 dos representantes (71,4%) possui mais de 40 anos. Em contraponto,
apenas 26,2% dos representantes possui entre 31 e 40 anos, sendo praticamente

residual (2,4%) o nimero de representantes entre os 20 e 30 anos (Grafico 2).

11
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Grafico 2

Grupos etarios

20-30 anos :IZ%

31-40 anos 26%
41-50 anos 38%
51-60 anos 33%

Refira-se ainda que, em resultado do cruzamento das variaveis sexo e idade, o
peso percentual dos homens nos escaldes mais envelhecidos é mais notdrio, ao
passo que a distribuicdo feminina por escaldes etdrios se encontra repartida de

forma mais equitativa pelos escaldes dos 31-40 anos e dos 41-50 anos (Quadro 2).

Quadro 2. Sexo dos inquiridos por grupos etarios

20-30 anos 31-40 anos 41-50 anos 51-60 anos
Masculino 3.2% 19,4% 35,5% 41,9%
Feminino 0,0% 45,5% 45,5% 9,1%
Total 3,2% 64,8% 80,9% 51,0%

O facto dos representantes portugueses em CEEs ocuparem os escaldes etarios
mais elevados articula-se de perto com duas outras variaveis que tivemos em conta:

o tipo de “vinculo contratual” e a “antiguidade na empresa”.

12
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Quanto ao tipo de vinculo de trabalho, 100% declarou possuir um contrato
sem termo. Esta situacdo autoriza a pensar que, em certa medida, a predisposigdo
para participar em CEEs, como de resto parece acontecer com a participacdo em
outras estruturas de representacao dos trabalhadores, podera variar na razdo directa
da estabilidade e seguranca propiciada pela relagdo de trabalho. Esta constatagéo
sera particularmente valida para os jovens. Como afirmava a representante da
Comissdo de Trabalhadores de uma empresa portuguesa que, apesar de se encontrar
abrangida pela Directiva, ndo institui qualquer mecanismo de informac¢do e consulta

transnacional dos trabalhadores:

Para nos seria muito bom ter jovens trabalhadores a participar, mas os jovens
trabalhadores que entram sdo contratados e, portanto, ndo se metem. Outros que
l4 andam, ndo sdo trabalhadores da empresa mas de empreiteiros e esses nem
pensar. Outros jovens que entram sdo licenciados e vd@o para postos de
responsabilidade e sdo-lhes atribuidos objectivos que eles tém de cumprir. Dai
também o défice de participacdo interna, do qual os CEEs acabam por sofrer.
(Representante da Comissdo de Trabalhadores da CIMPOR, entrevista, 27.09.2006)

A antiguidade na empresa foi outro dos critérios considerados. A maior parte dos
representantes (38,1%) apresenta entre 11 e 20 anos de trabalho na empresa, sendo
igualmente significativo (23,8%) o nimero de representantes que se encontra a trabalhar na
empresa entre 21 ¢ 30 anos. Além disso, se a este escaldo somarmos ainda os 14,3% que
trabalham na empresa ha pelo menos 31 anos, constatamos que 38,1% dos representantes em
CEEs tém vinculos com a empresa ha pelo menos duas décadas (Grafico 3).

Ainda assim, a estabilidade contratual dos representantes entrevistados e os
anos de trabalho na empresa nao sao necessariamente sinénimo de desempenho de
func¢des de chefia na empresa. Isto é, quando questionados se, no exercicio da sua
profissdo, desempenham fung¢des de chefia, 81% respondeu negativamente, sendo
apenas de 16,7% os representantes de trabalhadores em CEEs que ocupam funcgdes
de chefia como quadros intermédios e 2,4% aqueles que exercem fung¢des de chefia

como quadros superiores (Quadro 3).
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Grafico 3

Antiguidade na empresa

10 ou menos 19%
anos
11 a 20 anos 38,1%
21 a 30 anos 23,8%
31 a 40 anos 14,3%
Mais de 40 4.8%
anos

Quadro 3. Funcées de chefia

Frequéncia %
Quadro superior 1 2,4
Quadro intermédio 7 16,7
Nio 34 81,0
Total 42 100

Considerando agora o “nivel de instru¢do”, o que se constata ¢ uma fraca
escolarizacdo dos representantes em CEEs. No total, 85,7% dos representantes nao
completou o 12° ano. Destes, realcam-se dois valores mais significativos: 28,6% s0
completou o 5° ano do liceu (9° ano) e 38,1% completou o 7° ano de liceu (12° ano).
E, por isso, escasso (7,1%) o ntimero de representantes que completou um curso
médio ou superior (Grafico 4). Registe-se, ainda, que os representantes mais
escolarizados pertencem ao sector das actividades financeiras, no qual se

concentram todos os representantes com curso superior.
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Grafico 4

Nivel de instrucio
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A via pela qual os representantes dos CEEs ocupam o seu lugar nestas
instituicdes é feita, regra geral, pela pertenca a outras estruturas de representacdo
dos trabalhadores existentes na empresa a nivel nacional. Os representantes sio,
pois, no caso em analise, eleitos/indicados por via das estruturas sindicais ou das

. ~ 11
comissoOes de trabalhadores.

O peso das estruturas sindicais sobressai claramente nos CEEs, como o
atestam os 95% de representantes filiados em sindicatos (Quadro 4). Os sindicatos
sdo, de resto, as estruturas de representacdo as quais os inquiridos mais

significativamente afirmam dedicar-se (Quadro 5).

"""A analise dos acordos de CEE onde participam representantes portugueses permitiu apurar que
as situa¢des mais frequentes em termos de requisitos para a elei¢do/nomeagdo dos representantes
assumem duas formas principais: 1) em 43,9% dos acordos, os representantes dos trabalhadores
devem ser ecleitos/nomeados de acordo com os procedimentos vigentes a nivel nacional; ¢ 2) em
21,9% dos acordos os representantes devem ser eleitos/nomeados pelas estruturas de representacgdo
existentes na empresa a nivel nacional (Costa e Aratjo, 2007a).
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Quadro 4. Filiacao sindical

Frequéncia %
Sim 40 95,2
Nao 2 4,8
Total 42 100

Quadro 5. Estrutura de representacio a que se dedica

Frequéncia %
Ao sindicato 27 64,3
A Comissio de Trabalhadores 13 31,0
A nenhum deles 2 4.8
Total 42 100

De realgar, ainda, que existe um numero significativo de inquiridos que
afirmam dedicar-se, simultaneamente, ao sindicato € a comissdao de trabalhadores
(37,5%), o que, se se adicionar a pertenca ao CEE, representa uma tripla pertenca a

estruturas de representacdo dos trabalhadores.

Sdo varias as entrevistas com representantes portugueses em CEEs onde ¢
realcada a importdncia da pertenca simultdnea ao CEE e a estruturas de representacao
dos trabalhadores a nivel nacional. No entanto, ¢ igualmente real¢ado que essa
pertenga simultdnea seria tanto mais positiva quanto fosse possivel aos
representantes dedicarem-se a actividade sindical a tempo inteiro. Nao é, porém, este
0 caso nem para os representantes pertencentes a associagdes sindicais (Quadro 6),

nem para os representantes pertencentes a comissoes de trabalhadores (Quadro 7).
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Quadro 6. Dedica-se ao sindicato...

Frequéncia %
A tempo inteiro 6 14,3
Recorrendo ao crédito de horas 21 52,4
Total 27 66,7
NAP 15 33,3
Total 42 100

Quadro 7. Dedica-se a comissao de trabalhadores...

Frequéncia %
A tempo inteiro 1 2,4
Recorrendo ao crédito de horas 12 26,2
Total 13 28,6
NAP 29 71,4
Total 42 100

Este ¢, alids, um aspecto recorrentemente apontado para diferenciar o
voluntarismo do sindicalismo portugués face a paises como a Espanha, a Francga, a

Alemanha, que apresentam participa¢gdes de caracter mais profissional.

7

A profissionalizagdo ¢é positiva porque nos permite acompanhar muitas coisas,
estudar, etc., mas ¢é negativa porque nos pode afastar da realidade. O
voluntarismo nao nos permite adquirir um volume tdo grande de conhecimentos,
mas estamos em cima dos acontecimentos e, muitas vezes, conseguimos adivinhar
as coisas antes de eclas acontecerem [...] Por muito que nos custe, hoje, se o
sindicalismo nao for exercido a tempo inteiro, implica grandes perdas em termos
de conhecimentos, de capacidade de debate, de argumentacdo. S6 com grande
sacrificio é que seria possivel acompanhar a evolugcdo da empresa e do proprio
mercado. Claro que quando se esta a tempo inteiro, depois colhe-se os frutos

disso. (Representante dos trabalhadores do CEE da Allianz, entrevista, 2.02.2007)

Apesar dos niveis de escolarizacdo dos representantes serem relativamente baixos,
registe-se, ainda assim, que 54,8% dos representantes afirmou possuir competéncias

linguisticas, isto ¢, afirmou dominar uma lingua para além da lingua materna (Grafico 5).
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Grafico 5

Competéncias linguisticas

OSim
ENio

Dos representantes que afirmam possuir competéncias linguisticas, a maior
percentagem (21,4%) afirma dominar uma lingua para além da lingua materna,
sendo que a segunda maior percentagem (16,7%) refere que domina duas linguas
para além da lingua materna (Quadro 8). As linguas mais referidas sdo o Inglés e,

menos surpreendentemente, o Castelhano, logo seguido do Francés.

Quadro 8. Numero de linguas para além da lingua materna

Frequéncia %
Uma lingua 9 21,4
Duas linguas 7 16,7
Trés linguas 5 11,9
Quatro ou mais linguas 2 48
Total 23 54,8
NAP 19 45,2
Total 42 100

Quadro 9. Linguas que domina para além da materna

Inglés Francés Alemio Castelhano Italiano
Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia % Frequéncia %
Sim 17 40,5 10 23,8 3 7,1 14 33,3 3 7,1
Nio 6 14,3 13 28,6 20 45,2 9 21,4 20 45,2

18



Perfil sociogréafico dos representantes portugueses em Conselhos de Empresa Europeus

A comunicac¢do constitui um elemento central do funcionamento dos CEEs
(Tully, 2004). De facto, a par do acesso as tecnologias de informacédo e
comunicagdo, a lingua surge como um eclemento nao negligenciavel para a
construgdo de redes de comunicagdo formais, quer intra quer inter CEEs, mas
igualmente para as redes informais. Se, a partida, uma grande parte dos acordos
salvaguarda as tradug¢des simultianeas aquando das reunides e a traducdo dos
documentos escritos — ainda que a questdo da qualidade destas tradug¢des possa ser
levantada (Stirling e Tully, 2004) —, o problema coloca-se nos contactos entre
representantes a margem das reunides (Miller et al., 2000) e entre as reunides.

O que eu considero é que se tira mais proveito das reunides de corredor, nos
intervalos, as refei¢des, etc., porque ha muita informag¢do que se consegue obter

em conversas directas com franceses, espanhois, brasileiros. E isso ¢ facil de

\

perceber: quando se estd numa reunido que tem a volta de 40 pessoas, em dois
dias de reunides ¢é impossivel tratar de tudo. Consegue-se mais informacgao
chegando directamente a fala com os representantes da empresa A ou B do pais A
ou B. Na reunido a direccdo sé6 responde aquilo que quer e ndo se pode
aprofundar nada. (Representante dos trabalhadores do CEE do Grupo Renault,
entrevista, 18.12.2006)

A regularidade dos contactos entre representantes dos trabalhadores nos
periodos que medeiam as reunides dos CEEs definidas nos acordos afigura-se, por
sua vez, fundamental para criar lagcos e fortalecer a confianca. Além disso,
transporta para a discussdo duas questdes: a questdo do acesso ¢ dominio, por parte
dos representantes, das tecnologias de informacdo e comunica¢do; e a questdo do

dominio de outras linguas para além da materna.

Apesar dos numeros animadores revelados pelo inquérito aos representantes,
em contexto de entrevista estes tendem a assinalar de forma mais expressiva o
problema da lingua. De resto, num estudo realizado por B. Tully (2004), onde
foram conduzidas entrevistas com representantes dos trabalhadores de diversos

paises, foi frequentemente realcado o facto dos representantes dos paises do Sul da
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Europa (Espanha, Portugal, Italia e Grécia) apresentarem menores competéncias
linguisticas. A auséncia de competéncias linguisticas podera, pois, funcionar como
um importante factor inibidor da participagcdo dos representantes nos CEEs, a

adicionar a sua condigdo periférica (Miller et al., 2000; Stirling e Tully, 2004)."

Falar e escrever fluentemente o Inglés poderia ser uma vantagem, mas toda a gente
tinha de falar e escrever fluentemente Inglés. Por exemplo, os espanhois ndo falam
mais nada sendo Espanhol. Os espanhéis ndo falam nada! Exigir que um espanhol
tivesse de falar Inglés era deturpar totalmente as coisas. Nao ia deixar de haver
uma participagcdo espanhola, mas talvez ndo fosse com a qualidade que os
espanhois tém neste momento. Eu penso que o que ¢ fundamental nos CEEs ¢ a
qualidade das pessoas que 14 vdo e o poder de intervengdo das pessoas que la vio.
Temos 14 algumas pessoas com um poder de interven¢cdo muito bom. S8o pessoas
que ja la estdo ha um tempo e que se dedicam s6 a isto. (Representante dos

trabalhadores do Grupo Zurich, entrevista, 1.02.2007)

Enquanto D. Miller et al. (2000: 314) levantam a questdao do problema da lingua
como um factor susceptivel de agravar a marginalizacao dos paises do Sul da Europa,
J. Stirling e B. Tully (2004), partindo igualmente da constatacdo de uma capacidade
diferenciada dos representantes para comunicar ¢ participar, vdo mais longe ¢ levantam
questoes que carecem ainda de um estudo sistematico: a unidade dos CEEs, a sua
capacidade para conciliar interesses entre actores provenientes de realidades laborais e
tradi¢des reivindicativas distintas, e a construcdao da identidade colectiva dos CEEs, a
sua capacidade para falar com uma voz Gnica e agir como um todo coeso.

Tratando-se de instituigdes relativamente jovens e cuja emergéncia resultou, na

13
1’ 13

grande maioria casos, de uma imposi¢cdo lega their identities have not emerged

organically in a process of struggle that has forged solidarities. Rather, a range of

2 E neste aspecto em particular que a formagdo poderd desempenhar um papel crucial no
incremento do dinamismo dos CEE. A opc¢do clara por uma lingua de trabalho — e tudo indica que
o Inglés se apresente como o mais forte candidato — permanece, pois, uma questdo em aberto,
ainda que seja decisiva para o funcionamento ¢ dinamica dos CEE.

>0 namero avultado de acordos firmados ao abrigo do artigo 13° da Directiva (reconhecimento de
acordos voluntarios aplicaveis a todos os trabalhadores e que prevejam a informacdo e consulta
transnacionais dos trabalhadores), ou seja, antes da data limite de entrada em vigor da Directiva
(22 de Setembro de 1996), resulta mais de uma estratégia de antecipacdo (“fuga”) a Directiva do
que propriamente de um engajamento das multinacionais no fomento do dialogo transnacional.
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individuals have come together, representing diverse constituencies and forming more or
less powerful groups within the EWC. Power is shaped and reproduced through
communication within and between groups of individuals, and is permeated by national
identities, culturally defined attitudes, and linguistic barriers. Working successfully with
diversity and overcoming barriers of ‘difference’ are critical to developing an EWC capable

of acting for itself and on behalf of those it represents” (Stirling e Tully, 2004: 75).

Para além da lingua, considerada como crucial, os autores identificam trés
factores potencialmente inibidores das dindmicas de comunica¢do dos CEEs e que,
agindo em conjunto, podem condicionar a emergéncia de uma identidade colectiva e
o desenvolvimento de uma solidariedade transnacional. Sdo estes: uma distinta
interpretagcdo dos objectivos dos CEEs, as diferencas entre sistemas nacionais de
relacdes laborais, ¢ as diferencas culturais. Embora reconhecendo que sido estes

factores que agem interactivamente, realcamos a importancia do primeiro factor.

O que os autores constataram foi a tendéncia para os paises do Sul da Europa
considerarem o CEE como um espago propicio a comparagdo das diferentes
condi¢des de trabalho a nivel internacional e, logo, como uma potencial alavanca
para a melhoria das condi¢des a nivel nacional.' Os paises do Norte, por sua vez,
beneficiando j4& de melhores condi¢des, estariam mais preparados para aceitar o
papel de informacdo e consulta dos CEEs ¢ para uma sua orientagdo para questdes

de caracter efectivamente transnacional.

A participagdo num todo mais apto a revelar as diferencas entre as partes
indicia claramente os desafios que se colocam ainda aos CEEs. A troca de

experiéncias laborais, considerada unanimemente pelos representantes como uma

¥ Numa analise sobre os principais obstaculos a constitui¢io de CEE em multinacionais com sede
em Portugal, verificamos que as prioridades nacionais secundarizam a constitui¢do de CEE.
Confrontados com diversos problemas a nivel local e nacional, a constituicdo de CEE ¢ relegada
para segundo plano. A defesa dos trabalhadores a nivel da empresa estabelece-se, de resto, como
uma prioridade que se justifica pelo facto de serem esses os trabalhadores que os o6rgdos eleitos
directamente representam (Costa e Araujo, 2007b).
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mais-valia, revela duramente a existéncia de uma multiplicidade e heterogeneidade
de condi¢des de trabalho locais, que leva os representantes dos trabalhadores
portugueses a percepcionar os CEEs como um meio através do qual as condigdes de
trabalho podem vir a ser niveladas em seu favor."

No decurso das entrevistas com os representantes dos trabalhadores
portugueses, tivemos ocasido de verificar que estes tendem efectivamente a
percepcionar os CEEs como um meio de transposi¢cdo da escala reivindicativa do
local para o transnacional'® ¢ de acesso ao patamar de decisio mais elevado das
empresas ou grupos transnacionais.'’ J4 em sede dos CEEs, verificamos igualmente
uma tendéncia para os paises do Sul da Europa desenvolverem entre si aliancas
privilegiadas como forma de reforgarem o seu poder e de maximizarem a sua
influéncia. Duas tendéncias que revelam adequadamente ndo se tratarem os CEEs de
institui¢des naturalmente solidarias (Stirling e Tully, 2004: 86), de serem
instituicdes que carecem ainda de uma identidade colectiva, e instituigdes que

continuam em busca de legitimidade (Béthoux, 2004b).

4. Consideracdes finais
Propusemo-nos, neste texto, definir o perfil dos representantes portugueses em
CEEs'® e, simultaneamente, atender as implicagdes das caracteristicas dos representantes

para a participagdo nos CEEs.

5 “Depois trocamos algumas experiéncias sobre direitos e regalias de que beneficiam

determinados paises e tentamos transporta-los para o nosso pais” (Representante dos trabalhadores
do CEE da Power Controls, entrevista, 9.01.2007).

'® 0 CEE aparece como um mecanismo de pressdo acrescido, ji que os representantes tendem
igualmente a salientar que é a escala local que se devem procurar solugdes para problemas locais.
7 «Agora temos a oportunidade de falar com pessoas que, antigamente, eram inatingiveis”
(Representante dos trabalhadores de um Grupo do sector quimico. O representante solicitou o
anonimato do Grupo).

'8 Concluido o exercicio de caracterizagio dos representantes portugueses em CEE, ficamos em
condi¢cdes de tragcar o seguinte perfil-tipo: o representante do CEE ¢, deste modo, do sexo
masculino, possui mais de 40 anos, trabalha hda mais de 20 anos na empresa, possui contrato de
trabalho sem termo embora ndo exerga fun¢des de chefia, ¢ fracamente escolarizado, “apoia-se”
nas estruturas sindicais, pois sdo estas estruturas que “promovem” a sua elei¢do enquanto
representante (ainda que ndo se lhes dedique a tempo inteiro) e afirma possuir competéncias
linguisticas, pois domina pelo menos uma lingua para além da lingua materna.
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A idade e a participagdo simultianea dos representantes portugueses em
estruturas nacionais de representagcdo dos trabalhadores (Comissdo de
Trabalhadores, Sindicatos, ou ambas as estruturas) afiguram-se como
potencialmente positivas na medida em que, por um lado, sugerem que os
representantes portugueses nos CEEs dispdem de uma experiéncia acumulada ao
nivel da representacdo dos trabalhadores e, por outro, beneficiam de estruturas de
apoio a sua acg¢do. Porém, o facto de uma grande maioria dos representantes se
dedicar a representacdo dos trabalhadores recorrendo ao crédito de horas, ao invés
de a tempo inteiro, revela-se duplamente negativo na medida em que impele os
representantes a dedicarem-se mais activamente as estruturas de representagdo para

as quais foram eleitos e impede um maior investimento nos CEEs.

Os baixos niveis de instrucdo e as reduzidas competéncias linguisticas dos
representantes — as quais ndo serao alheias caracteristicas como a idade, a
antiguidade e o dificil rejuvenescimento das organizagdes representativas dos
trabalhadores — revelam-se, por sua vez, como potencialmente negativos, na medida
em poderdo ocasionar uma capacidade de participac¢do desigual em sede dos CEEs,

com consequéncias, como vimos, mais profundas para o funcionamento dos CEEs.

A afirmacdo dos CEEs e o cumprimento das expectativas que nestes tém vindo a ser
depositadas dependerd, em tltima analise, da sua capacidade para ultrapassar as diferengas

entre representantes dos trabalhadores e as clivagens entre representagdes nacionais.

Neste sentido, a analise das influéncias externas e dos factores que
condicionam a dinamica interna dos CEEs, as quais propusemos adicionar as
implicagdes das caracteristicas dos representantes dos trabalhadores, afigura-se
fundamental. No entanto, em nossa opinido, € quando confrontados com situagdes
concretas que os CEEs serdo mais cabalmente susceptiveis de revelar a sua

capacidade para responder aos desafios da unidade e da solidariedade.
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Os emblematicos casos da Renault (Vilvoorde, Bélgica), em 1997, ou mais
proximo de noés, da Opel, em 2006, apesar de terem ambos desembocado no
encerramento das respectivas fabricas, continuam a ser reconhecidos como exemplos
claros das possibilidade praticas dos CEEs. Afinal, por intermédio dos respectivos
CEEs foi efectivamente possivel concretizar uma solidariedade de caracter
transnacional. Como referia em entrevista o entdo ainda representante dos
trabalhadores da Opel a propodsito da solidariedade transnacional posta em marcha
por intermédio do CEE, em articulagdo com sindicatos e Federagcdes portuguesas e
europeias, “se a importidncia do comité ndo pode ser reconhecida ou ndo deve ser

reconhecida através dessas ac¢des entdo digam-me o que é que pode?” (27.11.20006).

Porém, tanto num caso como no outro, o que se tornou igualmente evidente foi
que a mobilidade mundial das empresas multinacionais representa, na sua vertente
mais drastica, a volatilidade local dos postos de trabalho. A despeito das
expectativas geradas pelos CEEs e dos seus eventuais sucessos quando em acg¢do, €
um facto que quando a inseguran¢a se projecta em pano de fundo se torna mais
dificil erguer o desafio da unidade e da solidariedade, na justa medida em que se

torna mais aguerrida a defesa dos interesses e dos trabalhadores locais.
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