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Introducao

Joao Freire e Paulo Pereira de Almeida

Sendo um elemento de perenidade das sociedades e da vivéncia dos
individuos, o trabalho humano ndo deixa, por isso, de apresentar historicamente
fases de relativa estabilidade e outras de rapidas mudancas, em estreita conexao

com alteragGes verificadas no funcionamento dos sistemas econémicos.

Olhando para o passado que ainda nos impressiona - pela memodria que
guardamos dos antepassados proximos, pelos vestigios da arqueologia industrial
gue pontuam a paisagem e pelas imagens que colhemos de paises mais atrasados -
, podemos com alguma facilidade reconstruir o que terd sido a progressiva
desarticulacdo do mundo artesanal-rural dos nossos avds e a instalagao tonitruante
do universo da fabricas, dos transportes mecanicos, da efervescéncia urbana e do
primeiro consumismo suscitado pelos “grandes armazéns” (do Chiado ou de

alhures) que lhes marcou a vida.

Menos de um século transcorrido e eis que assistimos a nova transformagao
radical dos modos de vida de milhares e milhdes de pessoas, agora sujeitas a
deslocalizacdo das industrias para outras paragens mais econémicas, a promogao
macica de jovens adultos que aspiram prolongar o tempo da escola com outros
estudos ou em ambientes parecidos, em escritdorios ou salas de computadores, bem
longe da sujidade oficinal ou da rudeza do trabalho a céu aberto, e, enfim, sujeitas
ainda as incertezas que a novidade de uma primeira crise econdmica global acaba

de trazer a consciéncia dos contemporaneos.

Nas sociedades mais ricas e beneficidrias dos progressos técnicos e
economicos, o trabalho evoluiu rapidamente nas ultimas duas ou trés décadas
através da acentuacdo da sua componente intelectual, gragas a proliferacdo dos
equipamentos tele-informaticos e ao prosseguimento de iniUmeras automatizagoes
produtivas (e noutras areas, como no controlo e na seguranga); gracas também a

alguma desburocratizacdao das actividades de servico, que se viraram mais para a

3 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

“servicializagdo” das prestagdes, com relevo para o desenvolvimento tomado por
diversas técnicas do marketing (muito para além da publicidade) e para a
comercializagdao e empresariadade que dominam agora esferas “pessoal-intensivas”
de accdo como sempre haviam sido as da cultura, do entretenimento ou da

entreajuda humana.

De facto, e talvez contraditoriamente, o trabalho tem-se “des-massificado”
em tais paises, progredindo em volume e em natureza no sentido da
profissionalidade - e portanto mais apto a superar a alienagdo tipica do trabalho
industrial moderno -, mas, simultaneamente, tornando-se também um factor
menos integrado do conjunto organico que formava tradicionalmente a empresa,
que pode agora quase prescindir, muitas vezes (de modo ndo-metaférico, mas

efectivo), dos proprios trabalhadores.

Reflectir, a partir da investigacdo sociolégica, sobre o trabalho
contemporaneo exige, assim, considerar, a par e passo, as evolugdes em curso na
formagdo dos individuos e nos seus desempenhos profissionais, e as formas
organizativas que vao tomando as empresas e as instituicdes empregadoras de

recursos humanos mais vultuosos, nos diferentes sectores e campos de actividade.

A presente antologia pretende ser um contributo pontual para tal reflexao,
ao associar originais de uma dezena de autores académicos que tocam esferas tdo
diferentes, mas relevantes, como: a tecnologia, as relagdes sociais e a politica; o
sistema juridico de regulacao do trabalho; as varidveis sécio-culturais presentes na
empresa; os fendmenos da “terciarizacdo” e da “servicializagdo”; o caso particular
das organizagbes castrenses; a “desregularizacdo global” que afecta varias
industrias; as praticas gestionarias dos “recursos humanos” nos sectores da salde e

da educacdo; ou o processo de “profissionalizacao” no “terceiro sector”.

Por tudo isto, a presente obra, interdisciplinar nas visdes dos diversos
investigadores e especialistas, tem, pois, como objecto as mais recentes alteracoes
na natureza e nas formas de estruturacdo das actividades econdémicas e do trabalho
humano, recorrendo a estudos e trabalhos de campo com inegével actualidade e

Ill

interesse cientifico. Longe de ser um “manual”, este livro apenas nos ajudara a
compreender melhor os avatares por que esta passando a economia global actual e,

sobretudo, a actividade de trabalho de uma fraccao significativa dos homens e

4 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

mulheres que habitam este planeta. E que querem continuar a poder fazé-lo de

forma digna e sustentada.
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1. Politica, Tecnologia e Relagdes Humanas no

Trabalho Moderno

Antonio Pedro Dores *

As dramaticas mudangas tecnolégicas a disposicdo das sociedades
contemporaneas actuais condicionam as sociabilidades? Ou terdo sido as
necessidades sociais de conquista da natureza que conduziram a producdo das
tecnologias que nos surpreendem quando pensamos nelas, nos fascinam quando as
usamos e se integram nos nossos habitos quotidianos como se delas sempre
tivessemos disposto? A opgdo entre o tecno-determinismo e o socio-determinismo
(ou imperialismo sociolégico) é uma escolha tedrica e epistemoldgica ou um
resultado discutivel a luz de observacGes empiricas cientificamente validadas?
Tratar destas questdes nao se compadece com submissdes a perspectivas
corporativas que separam engenheiros e socidélogos que, por (de)formacdo, tendem
a dar prioridade cognitiva aos factores ideolégicos que lhes sdo mais familiares.
Embora, ha que té-lo presente, sendo este um trabalho de sociologia, a formacdo e
a perspectiva especifica desta profissao/disciplina-cientifica terdo uma influéncia
evidente (e desejavel) nos nossos raciocinios, que ndo ambicionam ser finais. Pelo
contrario. O melhor que lhes poderia acontecer, suprema ambicdo na carreira

cientifica, era serem motivo de debates polarizadores.

Com Bruno Latour (1992) aprendemos como maquinas e sistemas
tecnoldgicos entram em simbiose, desde a sua gestagdo, com as comunidades
humanas, até se tornarem naturezas artificiais para as pessoas e adquirem
capacidades de transmissao de sentimentos para os humanos. Com Alberoni (1989)
aprendemos como a criatividade, e também a inovacdo cientifica e tecnoldgica e o
empreendorismo tecno-capitalista, emerge necessariamente de estados particulares
de existéncia humana, a que o autor chama estado-nascente, e que envolvem
entusiasmos emocionados pela vida e pelo devir, sem o0s quais a sociedade perde

sentido e com os quais faz sentido.
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Complexificar a discussao sobre as relagdes entre tecnologias, trabalho e
sociedade ndo é uma complicacdo: é uma necessidade para clarificar o sentido dos
processos de modernizacdao e, desse modo, oferecer melhores condigbes de
racionalidade aos desempenhos, cada vez mais exigentes, da reflexividade
individual, grupal ou colectiva no sentido do planeamento de modernas politicas de
vida (cf. Giddens 1995).

1. Da plasticidade da nogao “trabalho” e a sua centralidade nas sociedades

modernas

O trabalho do camponés é determinado pela tradicdo aprendida oral e
tacitamente sobre a sequéncia anual da vida, seja ela a vida das plantas, dos
animais ou das pessoas. O destino interfere nessa rotina frequentemente, com
obscuras finalidades de fazer justica as relagbes entre as pessoas e a natureza que
as acolheu neste planeta, entre a natureza e a divindade a que prestara obediéncia
e entre as pessoas mais simples e aquelas outras que procuram, em nome de
todos, os caminhos mais afortunados, sejam eles por via da honra militar, sejam
eles por via da ritualizagdao religiosa. A possibilidade de vergar a natureza, de
controlar o destino, por si mesma era uma heresia do calibre da que imaginou o Sol
a girar a volta da Terra e custou a vida a Galileu. O valor ético do trabalho - da
relacao de exploragao da natureza pelo homem - era baixo, como rebaixados eram
os estatutos sociais de quem trabalhava para sobreviver. Condicdao hoje dificil de
compreender, quando todos, principalmente as classes dominantes, declaram ser
trabalho aquilo que mais valorizam nas respectivas actividades sociais e 0 que mais

tempo os ocupa.!?

O mundo do trabalho moderno é comparavel ao de um gigantesco
laboratdrio de exploragdo do meio ambiente com o objectivo de o subjugar pela
forga da tecnologia, da manipulacao, do modernismo das relagdes humanas com o
cosmos, com a natureza e entre as pessoas. Laicizacao, institucionalizacdo e divisao

de trabalho poderiam ser nomeados processos de diferenciacdo social

! Dizia na televisdo um conhecido empresario: “o que é que custa mais meia-hora a
trabalhar, em vez de estar em frente a televisdo a ver a telenovela?” citado de cor. Fazia o
empresario uso da diferente concepgdo de trabalho entre os que ndo picam ponto e orientam
a vida para valorizarem as suas empresas pessoais (sejam elas organizagdes estritamente
economicas, ou também artisticas, intelectuais, desportivas, religiosas, etc.) - para esses
trabalho é tudo o que fazem, excepto dormir - e os que pensam o trabalho como espécie de
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correspondentes aos designios normativos da liberdade, da igualdade e da
fraternidade, que por sua vez desenvolveram estados-de-espirito modernos, isto é
ao mesmo tempo modernistas e modernizados, auto-determinados e adaptados as
circunstadncias da nova, pujante e vencedora civilizagdo ocidental fundada nos
valores da auto-responsabilizagao, na burocratizacdo e na profissionalizagao, que se
aplicam paulatinamente a todo o tipo de actividade dos homens. E de uma maneira
diferente as actividades de género feminino, como por exemplo, a lida doméstica
ou, de um modo geral, as actividades classificadas como sociais, por oposicdo as
actividades classificadas como laborais, econdmicas e de seguranga, mais préprias
do homens e das mulheres emancipadas pelos movimentos femininos. Deste ultimo

aspecto trataremos posteriormente.

Figura 1. Valores, processos e estados-de-espirito modernos

Designios Liberdade Igualdade Fraternidade
normativos
Processos de Laicizagao Institucionalizacao Divisao de trabalho

diferenciacao

social

Estados-de- Auto- Burocratizacao Profissionalizagao
espirito responsabilizacao

Autores classicos Marx Weber Durkheim

Retenha-se a nogdo de que os conteldos substantivos daquilo a que se
chama trabalho mudam ao longo dos tempos e conforme as condigbes sociais
objectivas e subjectivas das pessoas. Mais radicalmente quando ocorrem eventos
revolucionarios, de formas menos dbvias quando as transformagdes se operam
paulatinamente. O que torna praticamente impossivel produzir uma definicdo de
trabalho, cujas consequéncias se podem observar, por exemplo, nas ndo definicdes
utilizadas para realizagdo de inquéritos estatisticos, onde se deixa ao informante a
possibilidade de utilizar a sua propria definicdo de trabalho, medido em tempo,
esperando que a predominancia do trabalho assalariado contratualizado seja a
referéncia em torno da qual as respostas se acomodem por norma. Por isso, na

sociologia, também se distingue trabalho de emprego, evitando uma parte do

castigo temporizado, contratado, para terem direito a sobrevivéncia e ndo terem
responsabilidades de pensar, seja o trabalho seja a sociedade.
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“filosofar sobre o trabalho, [separado] dos grupos sociais, étnicos, dos contextos
culturais (...)"” (cf. Friedmann e Naville, 1973?7:21).

Tal instabilidade torna dificil captar todas as dinamicas sociais que usam
como conceito o valor simbdlico, linguistico, moral, econdmico, politico do termo
trabalho. Prevenidos, devemos evitar pensar que por trabalho todos entendemos o
mesmo. Ndo sé os camponeses tém do trabalho uma experiéncia diferente, como
também as diversas classes sociais, os dois sexos, e ainda os diferentes paises,
mesmo que desprezemos, por facilidade compreensivel, aspectos tao relevantes
como o prazer no trabalho, o empenho nos objectivos colectivos (empresariais,

profissionais, organizativos, funcionais, de convivéncia, etc.).

N3o sdo sO as tecnologias que estdo permanentemente em mudanca
acelerada: o conceito que temos de trabalho também. O que acontece, neste
momento histérico em que escrevo, é que a Ciéncia & Tecnologia (C&T) é das
poucas referéncias a que se pode aplicar a palavra/valor progresso, numa altura em
que somos informados de que nao deveremos esperar poder manter os direitos
sociais e econdmicos ja alcangados pelos movimentos trabalhistas. Discute-se se,
sim ou ndo, é justo assegurar direitos adquiridos, j& que ha quem argumente nao
ser sensato (nem justo) que as faixas etdrias mais velhas vejam mantidos
“privilégios” alegadamente financeiramente insustentaveis, deixando para o futuro
uma contradicdo geracional entre os que terdo e os que terdo significativamente
menos proteccdo social, o que é ja actualmente um problema politico de
organizacdo social e serad tanto mais no futuro quando for evidentes, no dia-a-dia,

quem paga e quem recebe.

A nova estratégia de gestdo, o novo espirito do capitalismo ensinado faz
décadas nas universidades, cf. Boltansky e Chiapello (1999), sem que quem foi
socializado no conceito implicito de trabalho fordista se tenha dado conta (e/ou se
queira dar conta) fez o seu caminho. Sem que tenha havido propriamente uma
revolucdo, de repente, damo-nos conta que a carreira Unica ao longo da vida, apos
um periodo de juvenil procura e adaptacdo ao mundo do trabalho, ja ndo é uma

perspectiva dos trabalhadores mais novos.? Mas continua a ser a perspectiva

2 Os jovens sofrem taxas de desemprego mais elevadas, mesmo com altas qualificacdes
escolares encontram barreiras a entrada no emprego, onde os lugares funcionais mais
elevados estdo ocupados por pessoas que resistem aos novos modelos de pensar e agir,
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implicita, naturalizada, inquestionada, dos mais velhos, que a entendem como um
direito.® Enquanto os longamente propagandeados programas de formacdo e
actualizacdo de saberes ao longo da vida ainda ndo estdo institucionalizados e
certificados de modo a produzir a desejada empregabilidade. Empregabilidade essa,
de resto, muito controvertida nos programas de formacao inicial jd seguramente
instituidos e credibilizados e em transformacdo para corresponderem aos critérios

do chamado processo de Bolonha.

Os trabalhadores, idealmente, poderdao circular com as suas competéncias
escolares e profissionais por todos os paises da Unido Europeia, seja para fins de
formacao seja para fins laborais que, no futuro, se querem integrados e da
responsabilidade, tanto quanto possivel, do proéprio trabalhador individual, que
devera empenhar-se em acumular um curriculo vitea por sua conta e risco. A
producdo da empregabilidade implica um acréscimo significativo de reflexividade
profissional, a adopcao, ao nivel de cada trabalhador individualmente considerado,
de politicas de vida pessoais (eventualmente secretas) cujo sucesso depende -
como acontece nas empresas - da capacidade de cada um em assumir riscos e
fazer os investimentos certos nas ocasifes mais propicias. Os jogos de estratégia
ndo entraram apenas no mundo das criangas através dos novos recursos
electrénicos de entretenimento - que, ironicamente, eram e sdo reprimidos pelos
professores responsaveis pelos centros de informatica escolar. Entram
principalmente nos seus espiritos por via das perspectivas de insercdo profissional
arquitectadas, superior, contraditéria e controversamente, através das instituicdes

politicas, laborais e educativas.

Por exemplo, relativamente ao trabalho, face a perda de eficacia pratica dos

direitos normativamente consagrados,* ha exemplos crescentes e estaveis de

saltam de trabalho em trabalho com maior frequéncia que poucas décadas atras e conseguem
mais dificilmente contratos de trabalho estaveis.

3 “Todos tém direito ao trabalho” (Declaracdo Universal dos Direitos do Homem, assinada
pelas Nagdes Unidas apés a Segunda Guerra Mundial). No Artigo 51° da Constituicdo da
Republica Portuguesa pode ler-se: “todos tém direito ao trabalho. O dever de trabalhar é
inseparavel do direito ao trabalho, excepto para aqueles que sofram de diminuicdo de
capacidade por razdes de idade, doenga ou invalidez (...)".

4 “(...) o essencial do regime juridico do contrato individual de trabalho a chamada Lei Geral do
Trabalho, datada de 1969 e ainda hoje em larga medida em vigor foi moldado precisamente no modelo
de relagdes industriais resultante da mescla do taylorismo (com a légica das organizagGes rigidas e
pesadas, visadas para a produgdo em massa), do corporativismo (com o autoritarismo paternalista e a
tentativa de negacdo do conflito de interesses entre Trabalho e Capital, e o completo e total dominio
deste ultimo) e do condicionamento industrial (com o proteccionismo das empresas ja instaladas
relativamente a quaisquer concorrentes, externos ou internos). Ora é evidente que, mesmo do ponto de
vista da légica da economia capitalista, um tal modelo estd hoje completamente ultrapassado.
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situacOes assimilaveis as do passado: trabalhadores que ndo obtém do seu trabalho
recursos suficientes para viverem e se reproduzirem nas sociedades modernas, tal
como acontecia também frequentemente antes da industrializagdo. Para tais
trabalhadores, e suas familias, a perspectiva de exigéncias de empregabilidade
descontextualizadas dos suportes institucionais a sua produgdo e a estagnacgdo
pratica e massiva das expectativas de promocdo social e politica, individual e
colectiva, torna-se emocionalmente insuportavel, conforme mostram os recentes
episodios de violéncia peri-urbana juvenil contra as declaragées do ministro do
Interior francés. Ndo dependem agora da natureza. Dependem dos processos de
auto-responsabilizacdo social, isto é do sucesso pratico dos caminhos desenvolvidos
pela sua propria reflexividade e da dos outros, em ambientes institucionais
incapazes de propiciarem reais igualdades de oportunidades e desinteressados
disso, como facilmente se constata pela analise dos orcamentos sociais minguantes

para necessidades praticas e morais crescentes.

A variedade de percursos e de becos sem saida sociais sdo balizados pelos
processos de profissionalizacdo, que exigem alguma persisténcia e estabilidade
estrutural, e pelos processos de assisténcia social, caracterizados pela incerteza,
estigmatizacdo e inconstancia politica. A medida gue a tendéncia para
responsabilizar cada potencial assalariado pela sua prépria empregabilidade se
desenvolve, no quadro de um processo de competicdo acelerada, hd quem tema
que a desregulacao do mercado de trabalho destrua as condicbes de
profissionalizacdo. Outros pensam que é preciso criar as instituicdes adequadas -
que ndo sdao as que vigoram actualmente - o que apenas serd possivel
praticamente quando politicamente for evidente, para os préprios assalariados e
populacdo em geral, a necessidade de, desde tenra idade, se posicionarem da

melhor maneira no mercado de trabalho.

Entretanto, a exclusdo social, como diz Jock Young (1999), no sentido

econdmico mas sobretudo no sentido social em geral (ético, politico, cultural, legal,

Por outro lado, a legislagdo laboral portuguesa no seu conjunto é hoje uma auténtica manta de retalhos.
Isto fruto, ndo de ser filha do PREC como infundadamente alguns opinion makers tdao mais
preconceituosos como menos conhecedores persistem em apregoar (de 1974 e 1975 restam hoje trés
leis sendo que uma delas é precisamente a tdo amada pelos patrées lei da requisicdo civil !...) mas sim
do amontoar e amalgamar de sucessivo de solugGes legais muito especificas e pontuais ao longo destes
ultimos 30 anos, criando-se assim uma prolixidade tdo fragmentdria quanto assistematica, que
transforma o nosso Direito do Trabalho num confuso e intrincado novelo de leis, muito dificilmente
apreensiveis e compreensiveis por parte do cidaddo comum e, mesmo, dos préprios operadores do
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laboral) é a caracteristica mais evidente da actual situacdo estrutural das
sociedades ocidentais. Isso pode ser verificado de varias formas: a) pela procura de
novos servicos de solidariedade social, remetidos para os sectores de seguranga, a
medida que os orcamentos sociais vao decrescendo, b) a maior influéncia das
economias paralelas, em parte reminiscéncias de praticas econdmicas n&o
capitalistas (cf. Villaverde Cabral 1983), em parte desenvolvimentos de praticas de
dominagdo como é o caso de alguns dos modos de financiamento das actividades
politicas (cf. Luis de Sousa 19??), em parte resultado de politicas especificas para
desenvolvimento de economias paralelas, cf. Woodiwiss (1988), c) o abandono da
exclusdo social, o que acontece principalmente fora dos territdrios dos paises
desenvolvidos, mas também e cada vez mais dentro desses territorios, em parte
abandonados a sua sorte. Chegou-se a conclusdao, nos mais diversos sectores, que
as boas intengGes inclusivas e humanitdrias das politicas anteriores do Estado
Social sdo muito caras, incapazes de acabar com a exclusdo e perversas nos seus

efeitos.

Embora - como também notou Durkheim para o final do século XIX - a
sociedade ja esteja muito mudada sem que as populacdes disso se tenham dado
conta, as perspectivas de vida tacitamente aprendidas pelos jovens com os das
geracdes mais velhas e através da sua propria experiéncia sdo muito diferentes das
dos seus antecessores. Sao tais diferengas (cf. Cardoso e outros 2005) que trazem
consigo as oportunidades e as dificuldades futuras, nomeadamente a nova luta de
geracdes que ja se joga aos niveis da seguranca social, do acesso aos lugares de
direccdo, da gestdo dos recursos ecoldogicos e em particular a energia, dos

sentimentos sobre a legitimidade da desigualdade social.

2. Velocidade comparada da mudancga social e da mudanca tecnoldgica

Mais de dois milhdes de pessoas morrem a fome todos os dias: segundo a
ONU, em 2003 morreram de fome 841 milhdes de pessoas e no ano seguinte mais
852 milhdes. Apenas uma parte reduzida da humanidade actual consegue escapar a
esperancas de vida pré-industriais a volta dos 40 anos e, portanto, em termos
sociais pelo menos, ha muita margem para o progresso. Quando nos anos oitenta

se imaginaram os anos 2000, jamais se pensou que tal cenario fosse “ainda”

Direito !... “ em Anténio Garcia Pereira (2003) “Ante-Projecto do Cédigo do Trabalho: uma Estratégia de
Derrota, uma Técnica Deficiente, uma Oportunidade Perdida!” manuscrito.

12 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

possivel. Actualmente, constatando-se a realidade, que ndo decorre da falta de
produtos e de mercadorias, esse é um tema forte para as liderangas politicas - e
para as oposicoes - sem que se sintam criadas as condigGes para encetar politicas
eficazes. Ndo é um problema tecnoldgico. E um problema de adaptacdo social as
novas circunstdncias geo-estratégicas, demogréficas, ecoldgicas, cuja orientagao
geral nos escapa aparentemente a todos, sem que se perceba se devemos ser nds,
os humanos, a dirigir os acontecimentos ou, ao invés, nos devemos deixar conduzir

por estes.

O trabalho vé alterado o seu valor ideoldgico. Se ele é produtivo,
instrumento de conquista e de progresso, de cada um conforme as suas
possibilidades, tem-se hoje as maiores duvidas. Saber desenhar, dimensionar e
operar sistemas tecnoldgicos complexos que tendem a serem capazes de se auto-
regularem através de processos de aprendizagem e até de reproducdo, tornou-se,
por um lado, um trabalho lUdico - sem o que se torna insuportavel de realizar para
0os seres humanos, com a constituicdo socio-biolégica que conhecemos - e, por
outro lado, um trabalho com consequéncias praticas dificeis de prever. Quem
poderia pever os sucessos comerciais do cubo de Rubik ou do telemdvel, tdo
diversos nas suas consequéncias quanto imprevisiveis? Ou quem poderia prever
que o José Mourinho seria uma estrela global que é actualmente? Ou que
abusadores sexuais de criangas decidiriam usar a internet como mercado?

Robert Reich (1991) deu-nos uma proposta tedrica mais geral para registar esta
situacdo: dividiu o trabalho em trés tipos: o trabalho intelectual e criativo dos
analistas simbdlicos, susceptivel de ter recompensas muito dispares; o trabalho de
rotina, como classicamente ele é entendido por quem deve responder a inquéritos
laborais, como remuneragdes regulamentadas; o trabalho de reproducdo social, de
apoio as lides domésticas e de laser industrializadas para satisfazer necessidades
dos analistas simbdlicos e respectivas familias, demasiado concentrados nos

mundos ideais — ndo nas promessas da modernidade, mas nos mundos das ideias.

O trabalho, pensado como esforgo fisico em quantidade, é agora mais um
valor moral escasso, mensuravel no desanimo das hostes sindicais, ameacadas
entre o cada vez mais ténue suporte do Estado as suas fungdes e a crise estrutural
de desemprego acompanhada de esperancas de melhoria progressiva das condicdes
de vida desenganadas. Alids, a esse respeito, as tecnologias estdo também a viver

momentos de emergéncia de problemas morais, em particular no que se refere aos
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riscos ecoldgicos dos lixos industriais, aos riscos bio-éticos relacionados com os
organismos geneticamente modificados e toda a cadeia alimentar humana, bem
como ao nivel da reproducdo humana e clonagem para fins terapéuticos. Porém,
guando se fala de tecnologias de informacdo e comunicacdo, embora também se
coloquem problemas éticos (como a privacidade, a liberdade de circulacdo de
informagdo na internet ou no Echelon), é principalmente no progresso e na sua
inducdao recticular nas restantes dimensdes sociais que se pensa, incluindo no
trabalho. O tele-trabalho é a nogdo que procura capitalizar esses desenvolvimentos,
mostrando também as dificuldades em recolher da realidade observavel as provas
desse progresso: uma parte importante do tele-trabalho é trabalho desqualificado,
rotineiro, mesmo estupidificante e doloroso, de que o exemplo da digitacdo de
informacdo é o mais tipico. Ao ponto de outros tele-trabalhadores qualificados
fazerem questdo de serem eles a dominar as maquinas e, portanto, recusarem-se a

aceitar tal etiqueta assim tornada pejurativa.

Ha quem compare os desenvolvimentos sociais e os desenvolvimentos
tecnoldgicos e pense os primeiros como sendo mais lentos e caracterizados pela
resisténcia a mudanca. Imaginam que as mudancgas sociais ndo ocorrem a menos
que estimuladas voluntaristicamente e do exterior, nomeadamente por sistemas de
tecnologias apoiados em adequadas politicas de desenvolvimento de difusdo. Afinal,
tal como acontece com as actividades culturais ou de solidariedade social, estas
correntes de opinido (de académicos, empresarios e profissionais, nomeadamente
do sector da informatica, actualmente interessados na promocdo da Sociedade da
Informacdao em Portugal, no quadro da Agenda 21 europeia) sempre concordam
com a necessidade de contar com politicas do Estado, ao mais alto nivel de
preferéncia, para quebrar as resisténcias a mudanga que preferem imaginar como
sendo exclusivamente sociais. Isto é, ndo sdao nem do sector de produgdo de
tecnologias, de quem o pais importa sistemas produzidos em funcdao de outras
realidades socio-econdmicas, nem sdo dos sistemas econdmicos dos diversos
sectores cujas politicas de investimento dependem mais de subsidios do Estado do

gue de estratégias empreendedoras de risco.

Esta teoria é satisfatoria, como vimos a respeito do tele-trabalho, para os
gue, do lado das actividades tecnoldgicas, se imaginam portadores de uma visdo do
futuro que ha-de-vir, ao género das manhas que cantam em versdo capitalista,

exteriores e manipuladores da sociedade - como os bons modernizadores - e
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imunes aos males sociais - como os bons modernistas —, isto é isentos a critica que
ndo seja corporativa, entre pares.> Mas tem todos os defeitos de uma teoria auto-
complacente e para-promocional: choca com a realidade. Voltaremos ao assunto.

E ocasido de afirmar a nossa conviccdo de que ndo hd& nenhuma base,
principalmente em Portugal, para se afirmar outra coisa que ndao seja uma grande
curiosidade e apoio sociais aos desenvolvimentos tecnoldégicos, como os
computadores domésticos, os tele-servigos bancarios e as portagens automaticos ou
os telemdveis, por exemplo. O que acontece € que tais maquinas e servigos servem
um sistema dirigido para a finalidade de producdo de mais-valias, isto é, dao
prioridade aos interesses empresariais, o que nem sempre pode ser acompanhado
pelo publico (por exemplo, no que concerne os sistemas de espionagem industrial,

militar e politica).®

No balanco das Ultimas décadas de continua aceleracdo de ofertas
tecnoldgicas cada vez mais inovadoras e baratas, as dindamicas sociais funcionam
em contra-ciclo: nem os enormes avancos tecnoldgicos tém produzido um desafogo
equiparavel na vida das familias ou um crescimento do PIB na mesma proporcao,
nem o publico interessado tem disponibilidades financeiras para investir mais do
gue ja investe em novas tecnologias, criando a sensagao de pouco reconhecimento
em alguns sectores de actividade mais tecnologicamente intensiva. Comparando a
sociedade a um organismo, ha como que um afluxo sanguineo ao cérebro que
esgota as capacidades do todo: ha excesso de informacdo e escassez relativa (de
facto, em termos absolutos nunca houve tanta) capacidade de produgao de
conhecimentos, e menos ainda de sabedoria adequada as circunstancias, como

vemos pelos resultados praticos.

Estardo os tecndélogos - empresarios, peritos, académicos - dispostos a
enfrentar voluntaristicamente a difusdo de tecnologias de informacdo e
comunicacdo na sociedade portuguesa? Estardo disponiveis para prescindir dos seus
beneficios legitimos e pessoais ou empresariais para ultrapassar um dos mais sérios
obstaculos a difusdo da internet que sdo os custos de operacionalizagdo e acesso?
Mesmo que estivessem dispostos a participar em jornadas civicas de trabalho

tecnoldgico, os capitais necessarios afluiriam - nessas condigdes - em volume

5 As encomendas de estudos socioldgicos sobre “as consequéncias sociais” das “suas”
tecnologias ndo desmentem, antes confirmam, a importancia emocional e estratégica do
tecno-determinismo para os tecnoélogos da sociedade da informagao.

6 Sobre o assunto ler Lyon (1994).
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acrescido? Estas sdo perguntas retdricas que tém o objectivo de nos recordar que
mesmo os tecndlogos, principalmente os tecndlogos, vivem em sociedade com
caracteristicas especificas, que sdo ao mesmo tempo favoraveis, por exemplo, a
gue possam pessoalmente viver vidas interessantes e desafogadas, mas também
obrigam a conhecer bem o campo de actuacdao “técnico” (ndo estratégico nem

politico) que lhes esta reservado.

Esta situacdo explica a curiosidade de alguns tecnélogos pela sociologia, que
entendem - provavelmente bem - como uma forma “técnica” de pensar a politica,
satisfazendo-lhes, ainda que apenas momentaneamente, a confirmacdo de que se
trata de politica encapotada e, portanto, terreno proibido. Ha sobre este assunto um
topico de debate recorrente, que polariza opinides, que é o da neutralidade da
tecnologia (cf. APDSI 2005)

3. Politicas portuguesas e desenvolvimento tecnolégico

Estudos socioldgicos recentes concluiram poderem ser identificadas
estruturalmente na sociedade portuguesa resisténcias ao desenvolvimento das
qualificagOes profissionais dos mais jovens pelos seus competidores directos mais
velhos (cf. Cardoso e outros 2005:61-62), tendéncias de adesdo ao uso das novas
tecnologias condicionadas as possibilidades econémicas, e portanto decrescentes
desde o ano 2000 sem que tivessem sido implementadas politicas contraciclicas
neste dominio (cf. op.cit.: 91), e uma procura promotora de sentimentos positivos
(cf. op.cit.:181), portanto sustentavel a longo prazo. Agora, ndo se pode esperar da
disponibilidade e mesmo mobilizacdo popular a quadratura do circulo: sem ovos
ndo ha omeletas (cf. op.cit.:126). Onde falta PIB e os custos e acessos a internet
sao dificeis, nas escolas e nos empregos, as pessoas e as empresas investem em
telemoveis. Onde ndo ha conhecimentos suficientes (ou quando tais conhecimentos
sdao negligenciados para evitar a concorréncia nos postos de chefia) pode parecer,
como quem chega a um pais ndo desenvolvido, que estando tudo por fazer,
inclusivamente as coisas mais simples e banais, ha muito para trabalhar.
Infelizmente, pode acontecer precisamente o inverso, quando os obstaculos se
situam ao nivel da decisdo estratégica das sociedades, quando a desorganizagao -

para citar um amigo - estd confortavelmente organizada.
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A situacdo portuguesa tem consequéncias ideolégicas. Nao é a mesma coisa
um grande grupo de engenheiros a disputarem lugares em projectos de inovagao
socio-técnica - digamos, tomando o exemplo do Japao, a participarem no desenho
de uma cidade para 75 mil pessoas, piramidal e suspensa, sem automoveis, para
resistir as intempéries e ganhar espaco - ou um pequeno grupo de engenheiros a
procura de chamar a atencdo dos poderes publicos para as oportunidades
recorrentemente perdidas. No primeiro caso pode ser que ideias techo-
deterministicas fagcam sentido, na medida em que a macro-estrutura modernista ira
envolver em todos os seus aspectos (quase como numa instituicao total mas desta
vez produtiva e consumista) milhares de pessoas, para o bem e para o mal. No caso
portugués, os aliados do desenvolvimento de novas tecnologias de informagdo e
comunicacao sao o vulgo e, infelizmente, menos os financiadores, mais
preocupados em explorar para si proprios e no imediato as potencialidades
tecnoldgicas. Nestas circunstancias a atribuicdo unilateral e abstracta - porque sem
condicdes de experimentacdo - de qualidades positivas aos processos de introdugao
de novas tecnologias torna-se estratégia de fechamento e, pior do que isso,
estigmatizadora dos potenciais aliados - o publico - e resignada perante os

obstaculos reais.

O contraste entre o sucesso empresarial da PT, conduzida pelo Estado,
enquanto as comunicagdes sdo mais caras do que em paises mais desenvolvidos e
as taxas de penetracdo de telemdveis das mais altas do mundo, diz bastante das
prioridades em Portugal quanto promogao da mudancga estrutural de novos estilos
de vida intensamente desejados. Prova dessa disponibilidade voluntarista
(eventualmente irrealista) dos jovens para aproveitar oportunidades,
independentemente dos riscos é o facto de, apesar da tradicdo das cunhas se
manter e os afectar directa e negativamente, como vimos acima, os(as)
portugueses(as) nascidos depois de 1974 acreditam mais no proprio esforco do que
na sorte como razdes de sucesso, até porque experimentam mais trabalhos no
sector privado que no publico (cf. op.cit.:266 e 269) e em condigdes de maior

precariedade de vinculo contratual.

Os tradicionais debates ideolégicos entre tecno-optimistas e tecno-
pessimistas, entre tecno-deterministas e socio-deterministas, entre os que
entendem a tecnologia como socialmente neutra e os que entendem a tecnologia

como instrumentos produzidos socialmente com objectivos particulares nao
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neutros, ndo merecem ser tratados como meramente filosoficos. O sentido pratico
de cada uma das concepgbes (essas sim, universalizaveis) pode (e deve) ser
apreciado na sua relagao com situagOes aplicadas: se se pretende, como largos
sectores da sociedade portuguesa defendem e praticam, externalizar os custos da
formagdo de competéncias tecnico-cientificas e explorar mao-de-obra barata, a
teoria tecno-deterministica serve-lhes para excluir, ou mesmo estigmatizar, as
competéncias de endogeneizacdo (e de inovagdo) em favor da importacdo de
maquinas e de saberes técnicos, para sustentar a politica obscurantista que
herddmos do passado e temos permitido que se reproduza, como os numeros acima
apresentados mostram. A teoria da neutralidade funcional das tecnologias (por
oposicdo a teoria social construcionista apresentada por Latour (1992), por
exemplo) reflecte essa incapacidade, radicada na vontade, de pensar a inovagao por
dentro, como processo social modernizador e de socializagao modernista. A teoria
naturaliza, como se fosse um dado, a tecnologia tal e qual é fornecida, como se nas
feiras de tecnologia ndo se oferecessem, com sucessos e consequéncias diferentes,

magquinas e sistemas alternativos.

Ndo vivemos num mundo de mercados perfeitos em que cada cidadao pode
escolher, em cada momento, sim ou ndo, usa uma certa tecnologia de acordo com
as suas necessidades momentaneas. De resto, se assim fosse, se as tecnologias ndo
passassem de instrumentos pendurados numa bancada de mecanica, a teoria mais
adequada seria a socio-deterministica: cada um disporia com elasticidade radical de
qualquer tecnologia para qualquer fim, util ou experimental. Na pratica, como
mostram os estudos comparados do avanco da sociedade da informagao no mundo,
apesar dos custos sempre cada vez mais reduzidos e da expansdao da rede
tecnoldgica e social de apoio ao progresso das C&T, as desigualdades sociais nao
tém parado de crescer, inclusivamente no que ao acesso as novas tecnologias diz

respeito, aquilo a que se costuma chamar info-exclusao.

4. A politizagao da mecanografia

Nos anos sessenta surgiram os primeiros computadores a serem
comercializados para os centros de mecanografia. Temerdrio investimento,
apresentado como oportunidade de substituicdo por sistemas maquina de mao-de-
obra de escritério usada em trabalhos rotineiros, emulaveis por programacdo

simples, e em processados em massa, de modo a permitir compensar os custos de
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operacdao industrial. Nos anos oitenta, face a consolidacdo de um sucesso
exponencial e inesperado na difusao desta tecnologia, principalmente no sector da
banca e seguros, com a miniaturizacdo e embaratecimento também exponenciais
dos circuitos electronicos, comegavam a ser pensadas aplicagdes tdo ambiciosas
como as empresas sem empregados (ou as escolas sem professores).

Nem sessenta nem oitenta. Mas as percepcoes teorizadas sobre o fendmeno das TIC
(tecnologias de informagao e comunicagao) ficaram marcadas por esta polarizagao
entre o fascinio da producdo industrial de informagdo nos sectores de servicos, e
também ao nivel publico - com os PC (personal computer) e mais tarde com a
Internet - e os resultados pouco produtivos (no sentido do trabalho de rotina, cujos
critérios continuam a vingar no dia-a-dia) mas nem por isso menos interessantes
do ponto de vista da qualidade dos servigos, cf. Norbert Alter (1985), isto é do
ponto de vista estratégico da captacao e fixagao de clientes/utilizadores a interesses
empresariais que assim se podem consolidar em concorréncia e com beneficios

sociais: é o que se costuma chamar jogo de soma positiva.

E nos anos oitenta que a IBM, a empresa que gizou o programa de
marketing onde se anunciava pela primeira vez a sociedade informatica aos clientes
e parceiros, abandonou e combateu o argumento da substituicao de mao-de-obra
para aliciar compradores, que comecgou por ser o mote da difusao no sector. Por
essa altura fizeram-se muitos estudos sobre se, de facto, os computadores estariam
ou ndo a destruir empregos e a acabar com o trabalho. Compararam-se sectores e
fileiras antes de depois da informatizagdo e verificou-se acontecerem as situagoes
mais dispares, permitindo desenvolver todas as teses: a reducao de emprego era o
gue mais geralmente era verificado, mas acompanhada de uma intensificacdo e
qualificacdo do trabalho (nos centros de informatica que, entretanto, captaram para
a sua esfera de trabalho as técnicas da organizacado cientifica do trabalho) e de um
aumento potencial de necessidades, tanto organizativas como sociais, de procura.
Para o futuro, novos investimentos em novos produtos e servicos compensariam em
guantidade e qualidade - essa era a esperanca - o trabalho substituido por ter sido
tornado obsoleto, em especial os trabalhos em ambientes nocivos para a saude,
substituivel por robots. Resta saber se esse futuro dos anos oitenta ja chegou nos
dias de hoje - e, se assim for, as esperancas sairam goradas - ou se o futuro

esperado ainda esta para vir, o que ndo esta fora de hipdtese.
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O que é certo é que a confianca das populagdes no progresso social nao
apenas esta em baixa, comparativamente as décadas de sessenta e oitenta, como é
politicamente desestimulada. Apesar do ambiente de entusiasmo que se continua a
viver em torno dos desenvolvimentos e gadgets tecnoldgicos. Exemplo disso mesmo
€ a historia da Agenda de Lisboa adoptada pela Unido Europeia para declarar a
vontade politica de competir com os EUA e o Japdo no desenvolvimento da
Sociedade do Conhecimento, como um desenvolvimento conceptual
operacionalizado do que foram a sociedade pds-industrial, a sociedade informatica,
a sociedade da informagdo e como um passo intermédio para o que alguns

gostariam de ver realizar-se: uma sociedade da sabedoria.

A partir dos anos noventa as discussfes passaram a centrar-se na hipétese
de a sociedade da informacdo - versao socializante da sociedade informatica, de
cariz empresarial e tecnocratico, correspondendo ao recentramento das discussoes.
A conquista de centralidade dos sistemas de informacdao, e dos profissionais
informaticos, no interior das organizagoes utilizadores dos computadores centrais,
deu lugar a difusdo de postos de trabalho informatizados e pessoais nas empresas,
praticamente para cada trabalhador, através das redes de PC’s controlados pelos
centros de informatica. Posteriormente, a banalizacdo da Internet dispersou a
possibilidade de representacdo empresarial com o exterior, até entdo reservada a
muito poucos, permitindo focar as atengbes nos interesses do cliente e na criagao
de novas necessidades que pudessem ser servidas, ao mesmo tempo que impunha
uma outra disciplina nesse novo tipo de relacionamento estratégico, em parte
abordavel pelas tecnologias de Intranet, sistemas de informacdo integrados que
permitem acesso condicionado a toda informacdao empresarial e acesso a recursos
de controlo da qualidade e intensidade de trabalho dos colaboradores, nova

condicao dos assalariados, ex-trabalhadores.

Daniel Bell (1973) assinalou a crescente centralidade das universidades e
dos saberes (de engenharia e de docéncia) nas novas sociedades. Alain Touraine
(1969) notou que os sistemas de trabalho teriam de ser alterados estruturalmente
para corresponder as novas condicbes de exercicio das organizacbes laborais
capitalistas. Robert Reich (1991) verificou serem os advogados e 0s economistas
guem mais teria crescido nos EUA, ao contrario da hipdtese ainda centrada na
producao avangada por Daniel Bell. A reorganizacao financeira e legal ocupa mais

trabalhadores qualificados que as novas industrias micro-electronicas ocupam
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engenheiros. Esse facto pode ter causado a impressao social da secundarizacdo do
sector industrial - entretanto deslocalizado para paises menos desenvolvidos e de
mado-de-obra mais barata — e estar na base da actual escassez de estudantes de
engenharia. Ao nivel macro-econémico e financeiro é certo que passou a ideia de
“nova-economia”’, isto € de uma economia simbdlica e virtual, sem ferrugem e
menos agricultura, reforgada empiricamente pelos lucros extraordinarios realizados
em sector de alta tecnologia. Em Portugal, por exemplo, a indUstria ocupava 71%
do emprego em 1960 e 39% em 2001, e os servicos comparavam com 28% e 61%.
A gestao de produtos ocupava 81% do emprego em 1960 e 60% em 2001, ao
passo que a gestdao de informagdo ocupava, respectivamente, 19% e 40% (cf.
Gustavo e outros 2005:40). Os empregos na agricultura passaram de 44% em 1960
para 4% em 4001, mas a produtividade mantém-se muito baixa, cerca de metade
da Unido Europeia (cf. Gustavo e outros 2005:59 e 37). A escolarizacdo também
avancou significativamente, mas de forma insuficiente para as necessidades
anunciadas da sociedade remodernizada pelas tecnologias (cf. Gustavo e outros
2005:47 51).

Tudo isto nos mostra, por um lado, o impacto das ideias prospectivas sobre
a sociedade no devir do emprego e das potencialidades econdmicas. Mas também
mostra como essas ideias podem ser enganosas. Dois exemplos: o atraso - que
para alguns é sinal de impoténcia politica - da agenda de Lisboa no cumprimento
dos seus objectivos, e a falta de entusiasmo europeu e também nacional nesse
campo. O outro exemplo foi o abandono da agricultura portuguesa com suporte em
politicas e fundos europeus para actualmente se estarem a reclamar fundos para o
desenvolvimento agricola em Portugal, observadas as consequéncias ecolégicas de
desertificagdo do interior do territério nacional. Um terceiro, e relevante, exemplo é
a nogao da dispensabilidade da producgao industrial para beneficiar das promessas
da sociedade da informacao, que levou os seus propagandistas a falarem do
desenvolvimento do terceiro mundo por via informatica cf. Toffler (1980), e cujos
contrapontos na realidade hoje em dia indiscutivel é o aumento das desigualdades
Norte/Sul, entendo por Sul uma parte cada vez mais evidente e preocupante das
populagoes a viverem geograficamente nos paises desenvolvidos mas em condicGes

humanamente degradadas.

Foi também nos anos noventa que ficou vincada a ligacdao das TIC a grande

politica, nomeadamente quando a implosdo da Unido Soviética foi relacionada com
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a incapacidade social e econdmica de difundir os computadores - e menos ainda a
Internet, que apenas dava os primeiros passos, cf. Aganbeguian (1987): foi a
aurora da sociedade da informacdo (e ndo s6 as promessas de Fatima) e as
garantias de liberdade de circulagdo da informacdao no Ocidente que teriam
derrotado o totalitarismo. Como foram as TIC que permitiram a criagdo de um
espaco financeiro bolsista, que ficou conhecido por economia de casino, que
revolucionou a hierarquia das prioridades do dinheiro: a especulagao tornou-se
evidentemente mais rentavel que os investimentos em organizacdes laborais,
precisamente porque ndo tinham que lidar com trabalhadores, esses resistores a

mudanca.

A reorganizacdo generalizada das estruturas empresariais em funcao dos
sistemas de informagdo instalados em computadores e distribuidos criteriosamente
entre os diferentes niveis hierdrquicos através de sistemas de informagao
dedicados, particulares, sugeriu a nova centralidade da flexibilidade do trabalho, da
adaptagcdo em tempo real as necessidades dos clientes da responsabilidade do
colaborador que esteja mais bem colocado para a realizar. O valor das pequenas
empresas, (small is beautiful, ao invés do que se pensava até entdo, quando as
economias de escala era o maximo dos critérios de poder empresarial) da
criatividade, iniciativa e autonomia (como reacgao positiva aos slogans de Maio de
1968, como "“a imaginacdo ao poder”) e do desinvestimento, isto é da
disponibilidade para extingir postos de trabalho, foram sendo paulatinamente
reavaliados, nomeadamente através das formacdes académicas em gestdo, cf.
Boltansky e Chiapello (1999).

Verificou-se que sendo o fundamental das actividades empresariais
alimentar o seu sistema de informacgdo - e ja ndo sé a produgdo de mercadorias - e
estando esse sistema privatizado, nada impediria de se obterem economias de
escala, até global, através de organizagdes empresariais (legais) pequenas, com
muitas vantagens associadas: responsabilizagdo limitada de prejuizos, assumidos
por entidades que os produzirem sem afectar o conjunto empresarial. O mesmo
relativamente as questbes laborais, em que a unidade da luta dos trabalhadores
seria muito dificultada. As trocas entre as diversas empresas ligadas entre si, em
vez de serem departamentos da mesma empresa, permitiam imaginarem-se
engenharias financeiras e fiscais lucrativas através da analise manipulagdo

simbdlica das leis e dos sistemas de informacdo que as regulamentam,
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operacionalizam (ou ndo). Tudo comegou por se passar como se 0s arranha céus
das grandes empresas fossem divididos por andares cada um com a sua estrutura
financeira e legal particular, através do que se chamava empreendorismo interno,
que incluia a oferta de servicos a terceiros para rentabilizacdo dos activos de cada
servico. Uma parte importante dos departamentos das grandes empresas
revelaram-se lucrativamente desinteressantes e foram liquidados. Outra parte, sem
rentabilidade suficiente foram substituidos por outsourcing. E por ai fora, as
grandes empresas de producdo verticais transformaram-se em teias ou redes
empresariais globais (cf. Reich 1991), reguladas entre si por sistemas de

informacgao apropriados aos interesses dos nés mais poderosos.

5. Direito como a primeira das tecnologias: direito do inimigo

Sem pensar o trabalho como um valor social e cultural central para a vida
moderna, ndo é possivel entender as contradicdes entre as promessas de um
mundo electrénico (ou bio-electrénico nas versdes mais elaboradas) ao servigo das
pessoas, tal como nos foi servido, por exemplo, nos cartoons da familia Jetson,
como criados e cdes robots, com casas a pairar no espago, viaturas voadoras e
refeicoes liofilizadas, e as persistentes realidades da violéncia e da fome que nos
ocupam o0s noticidrios. A ideia de substituir o trabalho pela escravatura das
magquinas, de alguma forma configurada no taylorismo (em que a lubrificacdo das
maquinas era realizada por robots mas “ainda” humanos), confronta-se com o
problema sobre o que fazer para “ocupar” e deixar viver a parte da humanidade que

vive actualmente do seu trabalho.

Pensar as transformagGes do mundo nas ultimas décadas, bem como nas
proximas, passa por entender, o que nado é facil, o que seja o trabalho, nas suas
diversas facetas: os colaboradores sao diferentes dos trabalhadores? O trabalho
para produzir consumo em que medida ndo é tdo disciplinado e controlado quanto o
trabalho laboral? A livre produgdo e manipulacdo de simbolos em que é que difere
da livre producao industrial? Que regulamentagdes do trabalho serdao promotoras de
bem estar social? Como estabelecer um novo compromisso entre os interesses dos
investidores e os assalariados de modo a permitir-lhes acesso aos bens de capital,
financeiros e tecnoldgicos? Para quando e em que condigdes serda possivel

implementar de forma equitativa o tdo esperado ensino ao longo da vida?
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A redugao homegeneizadora do conceito de trabalho ao tempo legalmente
atribuido ao horario de trabalho assalariado, interpretado como melhor interessar
aos proprios nos casos dos trabalhadores independentes, dirigentes ou pessoal com
“isencdo de horario”, é cientificamente desadequada para abordar as realidades e

as necessidades actuais.

Definition of "work" and "business" as used by the INS

That's a challenging question, promised ;). I guess it will also take some time to answer ...

I'm a European software development consultant (citizen of a country in the European

Union) who has been asked to speak at a US conference.

The current laws state that anyone from my country may enter the US for "business or
pleasure" for a maximum stay of 3 month without any special requirements (visa waiver
program). For "work" however, there are - as you definitely know - quite stringent visa

requirements.

What I'm asking for constitutes some parts:
* The exact definition of "work" and "business" as used by the INS according to the current

regulations. Please provide links to authorative sites (.gov, preferred even .ins.gov).

* Does speaking at a conference constitute work? With links to prior rulings, laws or

guidelines at authorative sites.

* If yes, what about speaking at a conference as the author of a number of books on these
topics? Is speaking for the promotion of my books business or work? (The books have been

published in the US and are written in English, so this is actually my main market)

* Does the situation change when I accept money for the talks? What if I accept money
solely for the preparation (production of materials, proceedings, ...) of the talks? What if a
registered company (registered in the European Union) bills for these tasks? Any prior

rulings or guidelines available?

Please don't misunderstand these questions. I do definitely not want to circumvent any US
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work or visa regulations. That's why it's absolutely important for me to know the facts
before agreeing to speak

at this conference.

Thanks.

A intensificacdo do trabalho, a qualificacdo do trabalho sdo processos que
significam um aumento exponencial das diferencas de mais-valia incorporada ou
junta aos produtos (muitos deles incorpdreos) por cada unidade de tempo, o que sé
é possivel de realizar por niveis de empenho e preparagdo radicalmente diferentes
entre as pessoas, ao longo das respectivas biografias e também quanto aos estilos
de vida diz respeito. A diferenciagdo social que opera na nossa sociedade exclusiva,
cf. Young (1999), funda-se em experiéncias humanas radicalmente diferentes a que
atribuimos simbolicamente, mas errada e lamentavelmente, os mesmos nomes,
para manter a parddia do igualitarismo assim transformado em hipocrisia crénica,
bem visivel na vida politica lato senso: os empresarios ganham subsidios do Estado
reclamando contra a interferéncia do Estado na esfera econémica, ao mesmo tempo
que reclamam dos sistemas de corrupcdo em que colaboram para obter
empreitadas publicas; os magistrados e outros dignatarios, como o0s que se
recolhem nas Ordens profissionais, sdo ao mesmo tempo representantes dos érgaos
de soberania e lobbies politicos para defesa dos seus interesses corporativos,
enquanto politicos usam a arena para que sao eleitos para representar o povo como
oportunidade de negdcios privados e gestores publicos fazem circular privilégios
entre as empresas que lideram e os clientes ou fornecedores privados com quem
estabelecem aliancas estratégicas privadas; os campedes do comércio livre
praticam politicas proteccionistas na agricultura e na livre circulacdo de pessoas, ao
ponto de comprometerem os principios de civilizacdo fixados pelos tratados

internacionais sobre Direitos Humanos.”

Manifestamente, a sociedade em rede, do conhecimento, da informagao (que
ndo da sabedoria, ainda?), é uma sociedade sedenta de seguranga. Seguranca
ecoldgica, seguranca publica, seguranca civilizacional, seguranca no trabalho

também. E, sobretudo, uma sociedade com dificuldade em estabelecer uma base

7 “(...) na Europa inteira, as praticas policiais, judiciais e penais convergem pelo menos pelo
facto de se aplicarem com uma diligéncia e severidade muito particular as pessoas de
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politica para estabelecer um clima de confianga , cf. Fukyuama (1996) entende ser
indispensavel ao desenvolvimento. Simbolo claro do desnorte que se vive é o
sucesso da teoria do Direito do Inimigo, cf. alemao (20??). Trata-se da fixagao
académica da constatacdo da existéncia pratica ocidental de trés tipos de exercicio
e acesso ao Direito e a Justica penais a nivel civilizacional, a saber: a justica para
entidades econdmicas, para quem que as penas de prisdo tendem a ndo ser
aplicadas; a justica para as pessoas sem iniciativa econdmica, nomeadamente os
assalariados no sentido mais comum do termo, a que o direito penal ordinario é
aplicado; a justica para os que forem capturados na qualidade pré-determinada
pelos poderes executivos como inimigos do Estado (ndo estardo a pensar na fuga ao
fisco nem os que usam o Estado para negdcios privados, mas antes para os
inimigos politicos das classes dominantes no aparelho de Estado) a quem ndo sdo

reconhecidos direitos.

O trabalho de Alain Supiot (2001) sobre as relagdes entre a teoria social e o
direito procura responder a um problema similar ao que se coloca no campo das
relagdes entre as tecnologias e a teoria social. De uma maneira simplista, a questao
poderda colocar-se assim: que factor é primeiro ou principal, em termos de
influéncia, para do futuro da humanidade? A tecnologia ou a vontade social? Noutro
registo, a industria ou a ética? Ou ainda, a ciéncia ou a arte?

A proposta avancada é de tipo sociolégico, e reza assim: a organizagao social funda
a possibilidade de fixar e desenvolver as tecnologias. Por oposicdo e contraste,
podemos mencionar as de tipo tecnoldégico, igualmente crediveis, que diriam
qualquer coisa como: a tecnologia é a extensdao dos corpos humanos e é isso 0 que

distingue a espécie humana das outras: a sua capacidade de se vestir de

tecnologias pessoais e sociais. Sem dar resposta cabal ao dilema teodrico
provavelmente tdo insolivel como a questdo do ovo e da galinha -, Supiot, a
proposito do direito, argumenta a favor do primeiro tipo de respostas, de forma a
conquistar o maximo de adesdo dos partidarios da tese contraria: considera o
direito uma técnica (conceptual, organizacional e social), mas uma das primeiras
técnicas, cuja finalidade é humanizar universalmente as outras tecnologias (sociais

ou industriais ou outras quaisquer).

fenotipo ndo europeu (...)” cf. Wacquant (1999:117), o que é aplicavel a Portugal cf. Seabra
e Santos (2005).
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Ora, estando o Direito no estado que descreve alemao?, que se pode esperar
de uma sociedade dita do conhecimento? Isso mesmo é tematizado por Loic
Wacquant (2000) ao descobrir, surpreendido, como os negros norte-americanos,
com quem trabalhava na sua tese de doutoramento no guetto de Chicago,
naturalizaram nas suas consciéncias as passagens cronicas (por culpa prépria ou
ndo) dos jovens negros pelas cadeias do seu pais. Quando, por fim, se apercebeu
que vivia, sem disso se ter dado conta, num estado-peniténcia, que nos EUA ja
ocupa o lugar do estado-providéncia, procurou compreender as razées econdémicas
que poderdo justificar tal imoralidade: “a emergéncia de um novo governo da
miséria casando a mao-invisivel do mercado de trabalho desqualificado e
desregulado com o punho de ferro do aparelho penal intrusivo e omnipresente”
(op.cit. na contracapa). “(...) esta experiéncia faz (...) surgir a luz do dia a face
oculta, (...) recalcada pelo imenso trabalho histérico da eufemizacdo juridica,
politica e cultural, constitutivo de um regime formalmente democratico (...) na
maioria dos paises europeus, a dilatacdo dos efectivos presos deve-se ao

alongamento das duracdes da reclusdo (...)"” (op.cit.:101 e 103).8

"0 trabalho penitenciario esta cada vez mais privatizado e coloca questdes éticas, revela o
relatorio sobre trabalho forcado da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT). O caso dos
EUA é exemplar, uma vez que a privatizacdo das prisGes ja € uma realidade e cerca de 77
mil presos estdo em cadeias criadas ou geridas por empresas privadas. Muitos sindicatos
denunciam os reduzidos salarios e a falta de direitos destes trabalhadores, muitos dos quais
forcados a trabalhar para obterem saidas antecipadas.” em “Trabalho de detidos privatiza-

se” no Jornal de Noticias a 25 Maio de 2001

“Negdcio de 126 milhdes contos por ano levanta questdes de concorréncia no mercado
interno” em “Congresso dos EUA Debate Trabalho nas Prisdes” no Publico de 18 de Junho
de 2001.

“Pagamento de trabalho de reclusos com heroina na cadeia do Linhd (...)” dendncia
apresentada pela Associacdo Contra a Exclusdao pelo Desenvolvimento em 2000-06-12,

pouco antes da reorganizacao dos lugares de direccao e de chefia do estabelecimento

8 Castels (2004) nota que a Finlandia se tornou numa sociedade em rede de referéncia, a par
dos EUA, mas num modelo em que o uso do sistema penal é minimizado. Sobre as
perspectivas portuguesas a este respeito ver Dores (2006).
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prisional.

Como ensinou Durkheim, a organizagdo do trabalho ndo é para ser apreciada
moralmente pelo investigador. O investigador é que pode deduzir dessa
organizacao, nomeadamente daquilo que nela revela estabilidade e constancia, o
gue possa ser a moral social e a moral laboral, varidveis de pais para pais, de época
historica para época histérica, de grupo social para grupo social, de um grupo
sexual para outro. Foi isso que fez o historiador Woodiwiss (1988), mesmo sem
inquirir sobre os ensinamentos da guerra do 6pio, quando os britanicos impuseram
aos trabalhadores chineses o consumo desse tranquilizante como forma de
contencdo das reacgbes sociais as politicas coloniais implementadas na China.
Revela-nos o autor como o proibicionismo - do alcool, do jogo, e principalmente
das chamadas drogas - esteve regularmente ligado, de forma que se pode
documentar, a manipulacdo de forcas de seguranca, para instalar a chantagem nas
suas organizagdes, por forma a que estas servissem, a uma, para os combates
politicos mais interessantes para os eleitos (executivos e judiciais) corruptos e
como fontes de receitas para as actividades partidarias e/ou fins pessoais, a custa
do respeito pela Lei. Aqui estdo imbutidas, sem duvida, outras concepcdes do que

significa trabalho, diversas daquelas que temos vindo a concentrar a nossa atencgao.

"Combate deve envolver toda a administracdo: Inspector-geral do Trabalho desafia
empresas publicas a acabar com os trabalhadores clandestinos e critica praticas dos
grandes grupos econémicos” em Ricardo Dias Felner "O Estado Ndo Da o Exemplo Quanto
ao Trabalho Ilegal" no Publico 28 de Margo de 2001.

Uma espécie de concurso de apostas prospectivas sobre o que possa ser
considerado a esséncia distintiva e caracterizadora da sociedade e do trabalho para
gue transitamos desde o final dos anos sessenta do século passado é muito
apreciada: a sociedade pods-capitalista, pos-industrial, pods-machista, sabera
manter-se democratica ou resultard dualista, tribal ou de castas? Serd a nova
economia material o que melhor caracteriza o nosso presente futurivel? Ou serdo o
excesso de dados, a explosao da produgdo de informagdao e da necessidade de
transformar em conhecimentos as experiéncias mais singulares a esséncia do
futuro? E o modo de organizacdo reticular, que potencia a simbiose entre a nova
economia e as novas tecnologias, a origem das transformagbes sociais? Ou sera a

radicalizacdo territorial e social da vida humana nas megaldpoles? A que nivel de
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centralidade se deve situar a procura de fontes de energia alternativas aos fésseis?
Onde colocar, na nossa indagacdo tedrica, os dilemas bio-éticos decorrentes das
potencialidades de aplicacdo das tecnologias reprodutivas? Continuard a ter o
conceito de trabalho um lugar central na explicacdo e na concepcao do que esteja

em causa? A nossa resposta € igual a do humorista: sim! Mas qual é a pergunta?

Figura 2. Valores, processos e estados-de-espirito pés-modernos

Designios Liberdade Igualdade Fraternidade
normativos

Processos de Corrupgao Desregulagao Dualizagao do
diferenciacao mercado
social

Estados-de- Intensificagao Direito do inimigo Qualificacao
espirito

Autores classicos Touraine mérito Castels rede Reich objectivos

E as perguntas mais importantes podem ter a ver com a crise demografica
na Europa, e nos modos de reorganizar a vida social em fungdao dessa nova
realidade - o envelhecimento populacional. 1. Porque é que a Europa resiste e
manifesta medo da integragdo dos imigrantes que ja ca vivem e dos que sdo
precisos para ajudar a economia a manter-se activa? 2. Porque é que o trabalho de
reproducdo social, de que nos fala Daniel Bertaux (1977) ndo é valorizado
economicamente, através de retribuices que permitam quem - todos os homens
ou mulheres - se responsabilize por cumprir um horario para sustentar uma familia,
inclusivamente a sua, possa ser integrado formal e obrigatoriamente no mercado de
trabalho com a dignidade de um trabalhador, quando o equilibrio demografico e as
novas necessidades morais publicas (na defesa das vitimas de violéncia doméstica e
de abusos sexuais, como da seguranca das vizinhancas nos suburbios dormitérios

desabitados durante o dia) assim o aconselhariam?

* Professor Auxiliar com Agregacao do ISCTE. Investigador-Coordenador no CIES-
ISCTE.
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2. Da Flexiguranca e da Revisao do Codigo do

Trabalho em Portugal

Gloria Rebelo *

1. O modelo europeu da “flexiguranga

O propésito de reflectir sobre o tema “flexiguranca” e, ainda, sobre a
“revisdo do Cddigo do Trabalho” traduz, naturalmente, um intento de alcance muito

vasto.

Numa altura em que assistimos a uma acentuada reconfiguragdao do Modelo
Socioecondmico Europeu, a revisdo do Cddigo do Trabalho em Portugal ndo pode
ser desenquadrada de uma apreciacdo sobre os actuais amplos propdsitos de

politica social Europeia.

Desde logo porque o Direito do Trabalho se afirma, maxime, como um ramo
de direito de indole reactiva, ou seja, procura consolidar-se pela capacidade de
“reaccdo aos problemas sociais do sistema existente”, reaccdo essa que se traduz,
como tem sido reconhecido, na fungdo protectora, reguladora e pacificadora das

relagdes laborais (Monteiro Fernandes, 2004: 31).

E, também dado que, como ja defendemos anteriormente (Rebelo, 2006c;
Rebelo, 2007b), o debate sobre a “Modernizagao do Direito do Trabalho” vai muito
além da estrita reflexdo juridica, convocando necessariamente uma cuidada

apreciacdo socioecondmica®.

O mundo mudou muito na ultima década e meia, e a Unido Europeia (UE),
sujeita ao movimento da globalizacdao - e, especialmente, desde Janeiro de 2005,
aos ditames da livre concorréncia internacional e aos sucessivos alargamentos -

tem vindo a assistir a fortes transformacdes no seu espago socioeconémico.

9 E, nesta media, acompanhamos Monteiro Fernandes quando realga que os desafios
socioeconémicos ndo atingem apenas o legislador do trabalho, mas também a contratagdo
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O ‘“inevitadvel” movimento da globalizagdo evidencia que vivemos numa
sociedade global, sem espacos fechados, pelo que o conceito de globalizagao
procura realcar a ideia de que nem paises nem grupos podem fechar-se sobre si,
isolar-se de outros (Beck, 2000: 10 -11). Por outro lado, globalizagdo designa o
processo através do qual os Estados-soberanos sdo actores transnacionais em

termos de exercicio de poder, orientacbes, identidades e redes (idem, ibidem).

Mas se a globalizacdo potencia, como nunca antes se viu, um inédito
contacto entre povos, pessoas, e empresas, tornando o mundo muito mais

interdependente, potencia igualmente a incerteza.

Além do mais, na economia o conceito de globalizagdo encontra-se
relacionado com as questdes do risco e da verdade (Waters, 1999). Por exemplo, ha
muito que os movimentos especulativos se tornaram um factor decisivo das
economias actuais, permitindo atrair capitais, aumentar o investimento, e em
consequéncia, possibilitando o crescimento das suas economias. Contudo, os
escandalos financeiros que em momentos recentes da histéria (vide os ocorridos em
2001 e 2002, com a Enron ou com a World.Com) envolveram algumas empresas
demonstraram a fragilidade da (por alguns ja designada) “economia virtual”
(Rebelo, 2003a: 89).

Atente-se, a este propdsito, na actual crise financeira internacional. Na
verdade, os mercados encontram-se sujeitos quer a fortes pressdes em procura de
maiores rendibilidades das empresas financeiras quer, ainda, a volatilidade da
informacdo. De facto, vivemos numa sociedade inteiramente nova e, para
acompanhar as realidades da Sociedade da Informacdo e da “Nova Economia”, sera
urgente identificar quais as exigéncias de articulagdo institucional (designadamente,
ao nivel do Direito Econdmico, mas também do Direito Fiscal) capazes de responder
de forma eficaz aos novos desafios da fiscalizagdo, ndo devendo existir nenhum tipo
de descomprometimento que possa conduzir a situagGes de elevados niveis de

incumprimento legal.

colectiva, modo fundamental de produgdao de normas laborais (Monteiro Fernandes, 2004:
33).
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A verdade é que a sociedade europeia vive um momento de reestruturagdo e
de adaptacdo a novas realidades e, nesta medida, as reformas a implementar pelos
Estados devem ser entendidas como um meio de suprir insuficiéncias institucionais,
quer no plano da actividade econdmica, quer no plano social'°.

Ora, para enquadrar os actuais propdsitos de politica social Europeia convira recuar
a 2005, ano em que a Estratégia de Lisboa - iniciativa definida em Margo de 2000 e
que se traduziu num compromisso de cooperagao entre os Estados-membros da
Unido Europeia, tendo como principal objectivo fazer desta o “espago econdémico
mais competitivo do mundo até 2010” e, através de um conjunto de reformas
estruturais, elevar o potencial europeu de crescimento econdmico e a capacidade de
criar emprego - foi revista. Mais tarde, em 2006 - e em resposta aquilo que
designou como os “Desafios do século XXI” - a Comissao Europeia (CE) apresentou,
no Livro Verde sobre a Modernizacdo da Legislacdo do Trabalho, um desafio politico
ao mercado de trabalho europeu: o de "“Modernizar o Direito do Trabalho”

(Comissao das Comunidades Europeias, 2006).

Assumindo-se como um catalizador de apoio a acgdo dos Estados com vista
a reforcar os objectivos da Estratégia de Lisboa, a CE realga nesse documento a
necessidade de fomentar, no plano laboral, aquilo que designa por um “quadro
regulamentar mais reactivo”, advogando que sera conveniente que cada Estado-
membro amplie as formas de flexibilizar a relacdo de trabalho reforgando -
concomitantemente - a respectiva proteccdo social dos cidaddos nas situagdes de
desemprego. Por outro lado, considera que sera desejavel proceder a uma
adequacdo ao contexto socioecondémico de cada Estado-membro, mediante a
adopcao de um conjunto de propostas especificas e exequiveis em cada

ordenamento (Comissdo das Comunidades Europeias, 2006)!.

Nesta proposta geral de “flexiguranca” a CE recomenda aos Estados-
membros - ainda que considerando o enquadramento socioecondmico de cada um
- uma reforma do mercado de trabalho europeu assente quer na ampliacdo das

formas de flexibilizar ao nivel da cessacdo contratual (especialmente pelo

10 Sendo, na perspectiva de Dominique Strauss-Khan, necessario pensar numa proposta de
regulagdo da globalizagao, (Strauss-Khan 2002: 117).

11 por exemplo, assegurando a elevagdo da protecgdo das condicSes de trabalho, reforgando
o esforgo em prol da melhoria da qualidade do trabalho e, essencialmente, pugnando pela
eficacia das medidas de controlo e fiscalizagdo adoptadas em cada Estado (Comissdo das
Comunidades Europeias, 2006).
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incremento de formas de flexibilidade externa) quer no reforgo da protecgao dos

cidaddos no desemprego??.

Realce-se que, em matéria de Politica de Emprego, na UE permanece a ideia
de que cada Estado-membro tem a ultima palavra, designadamente identificando
quais as politicas nacionais de emprego que privilegia e, em particular, que tipo de
emprego quer criar ou € possivel criar. Além disso, como se sabe, no seio dos
paises membros da UE permanece - ao nivel da propria concepcdo de lei do
trabalho - o debate classico que opbe as visdes ditas “neoliberais” as mais
“socializantes”, sendo que as primeiras colocam o acento ténico no funcionamento
do mercado e as segundas na accao reguladora de um Estado interventivo. Deste
modo - e embora muitas vezes partilhando institutos juridicos idénticos - o
movimento de flexibilizacdo da lei laboral na UE tem assumido multiplas formas,
divergindo de pais para pais, e reflectindo diferencas entre as ideologias politicas
que suportam essas propostas de flexibilidade e os respectivos sistemas de relagoes

profissionais.

Além do mais, como existem fortes disparidades no crescimento econémico
das economias europeias, as “pressdes” existentes para que cada ordenamento
juridico faculte maior competitividade ao seu tecido empresarial vai, igualmente,
variando de pais para pais. Por exemplo, em consequéncia da sujeicdo a uma forte
concorréncia internacional, as economias europeias mais industrializadas

apresentam taxas de crescimento muito modestas!3, vivendo sucessivas crises no

12 Ora, como ja o expressamos, este tipo de proposta ndo deixa de suscitar perplexidades.
Desde logo, relacionadas com a énfase que o modelo da “flexiguranga” procura dar a ideia de
flexibilidade externa (facilitando as cessagdOes de contratos) e de “intermiténcia laboral”,
convidando os trabalhadores a encarar com “maior naturalidade” as intermiténcias
emprego/desemprego, uma vez que estardo mais “confortados” ao nivel das prestagoes
sociais de desemprego. Depois, relacionadas com a sustentabilidade do Sistema Publico de
Seguranga Social. Certamente que a questdo de assegurar esta sustentabilidade variard de
pais para pais mas, por exemplo, em Portugal este sistema - afectado fortemente pelo
envelhecimento, pela diminuicdo tendencial da populagdo activa e pelo aumento do nimero
de pensionistas - ha muito que vé, progressivamente, crescer as suas despesas e, a
contrario, diminuir as suas receitas. Segundo dados do Eurostat divulgados em 2005, sé
entre 1994 e 2002, em Portugal a despesa em beneficios de protecgdo social, em particular
em fungdo da velhice, mais do que duplicou. A este ritmo - e considerando a quebra de
receitas resultante de uma reforma assente na “flexiguranca” e no incremento dos percursos
profissionais intermitentes - a interrogagdo que se coloca é a de saber se a sustentabilidade
situagdo financeira do Sistema Publico da Seguranga Social ndo ficard, irremediavelmente,
comprometida (Rebelo, 2006a).

13 Destas distanciam-se as economias dos paises do alargamento europeu. Por exemplo,
enquanto paises como a Polénia, a Lituania, a Eslovénia (integrada na zona euro desde
Janeiro de 2007) ou a Republica Checa apresentam taxas de crescimento superiores a 4,5%
(e, nalguns casos mesmo superiores a 6,5%, como é o caso da Poldnia e da Lituania), sendo
o vigor da criagdo de emprego um dos factores de crescimento, a verdade é que na
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sector industrial - em especial na indUstria téxtil, do calcado e automoével - que
tém provocado quebras significativas na producdo e obrigado muitas empresas a
reestruturar (no sentido do emagrecimento organizacional) ou a deslocalizar a sua
producao para outros destinos mais atractivos, nomeadamente para a Asia e para
os paises do alargamento europeu, com consequéncias ao nivel do empregol4.

No plano social, se é possivel considerar a emergéncia de novos sectores de
producao e, consequentemente, de novas oportunidades de emprego, importa nao
ignorar os fendmenos de sectores econdmicos que desaparecem, da consequente
eliminacdo de empregos, e da emergéncia de “regides (ou até mesmo paises) em
crise” (Rebelo, 2008a). Noutro plano, na area laboral, particularmente inquietante é
o movimento das deslocalizacbes - opcdes de estratégia empresarial que se
evidenciam através de movimentos geografico-empresariais que, muitas vezes
implicando o encerramento prévio de empresas no pais de origem, promovem a
transferéncia da totalidade ou de parte da producdo para o estrangeiro — que se
decidem em funcdo de factores de atraccdo como a dimensao do mercado, a
remuneracao e a qualificacdo da mao-de-obra, a qualidade dos fornecedores locais

e as acessibilidades.

E, naturalmente que os paises periféricos - como Portugal - porque
confrontados com maiores dificuldades em competir com paises do centro da
Europa, com custos competitivos mais baixos e/ou mercados em grande expansao,

enfrenta estes desafios sociais e econdmicos de forma ainda mais acentuada.

generalidade dos paises da UE, em particular da zona euro, o crescimento tem sido, neste
inicio de século, muito fraco, agravando-se fortemente em conjuntura de crise financeira
internacional, considerando mesmo as actuais e iminentes situacdes de recessdo econdmica
em alguns paises. Em particular para a zona euro, sdo negativas as previsdes de crescimento
econdémico para os anos de 2008 e de 2009 (European Commission, 2008). De facto, estes
anunciam-se dificeis para as economias da zona euro, em especial para as empresas
exportadoras, podendo o aumento das taxas de juro imposto pelo BCE fazer-se reflectir no
consumo das familias, sobretudo no caso das familias com menor poder de compra, que
integram trabalhadores com saladrios baixos ou membros do agregado familiar
desempregados.

14 De facto, com a expansdo tecnoldgica e a liberalizagdo da economia, assistimos a um
nomadismo consideravel sobretudo das empresas europeias e norte-americanas. Deste modo,
nestes paises a preocupacdo dos poderes publicos &, agora, a de resistir a deslocalizagdo do
emprego, procurando tornar atraente o mercado nacional de emprego. Razdo pela qual em
paises mais industrializados - como os EUA, a Alemanha, a Francga, o Reino Unido, e os
paises nérdicos - a preocupagdo com as deslocalizagSes tem sido central na agenda politica.
Por exemplo, em 2004, foi aprovado pelo Congresso norte-americano o American Jobs
Creation Act, através do qual se propds a reducdo de impostos as empresas industriais que
produzam em territério nacional e, mais recentemente, ao longo da campanha eleitoral para
as presidenciais de 2008, Barack Obama advogou medidas de salvaguarda do emprego
(sobretudo na industria automédvel), pelo que esta assungdo podera evidenciar uma tendéncia
politica e econdmica nos EUA.
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2. A tendéncia flexiblizante da lei portuguesa

Inspirado em dois principios basicos que sdao comuns a generalidade dos
ordenamentos juridicos da UE - o da liberdade de desvinculagdo negocial e o da
estabilidade contratual — o Direito do Trabalho portugués tem, nos ultimos anos, e
em contexto de mudanca econdmica, assistido a reivindicacdo de uma maior
flexibilidade, apresentada como uma necessidade que permite melhorar a
racionalidade das empresas (designadamente a utilizagcdo dos meios produtivos)
adaptando-as as flutuagdes do mercado (Almeida e Rebelo, 2004: 35-36).

De facto, muitos dos recentes debates em torno do “futuro do Direito do
Trabalho” tém suscitado a questdo de saber “qual o sentido actual do Direito do
Trabalho?”, propondo redefinir as suas finalidades (Supiot, 1998 ; Supiot, et al
1999 e, ainda, Barthélémy, 1998), e tornar este ramo do Direito mais adequado a

situacdo socioecondmica contemporanea.

A verdade é que, para fazer face as exigéncias da livre concorréncia
internacional (e, inimeras vezes, do dumping social imposto por alguns paises?®) a
generalidade das empresas ocidentais enfrentam a necessidade de responder, de
forma muito rapida e por vezes complexa, a inUmeras e dificeis solicitacoes

conjunturais.

E o que acontece é que, na actualidade, trabalhar implica sujeitar-se aos
constrangimentos de um mercado global - ainda muito pouco regulado socialmente
- e dominado por uma imposicdo generalizada de maior flexibilidade empresarial
gue, em diversas circunstancias, se vai afirmando a custa de valores sociais outrora
considerados intangiveis para muitos. De facto, ao pretender responder a uma
procura de flexibilidade, o legislador tende a modificar, necessariamente, o tipo de
relacao entre as partes na relagdao de trabalho, condicionando mesmo os interesses
do trabalhador e da sua familia (Kahn-Freund, 1972: 15).

Ora se a principal funcdo atribuida ao Direito do Trabalho - e afinal a sua

razdo de ser!® - ¢, justamente, a de compensar, na esfera da relacdo individual, a

15 paises onde o custo da mdo-de-obra (mesmo que em ritmo de aumento salarial continuo)
assim como o custo inerente a formagdo de um trabalhador sdo muito mais baixos.

16 Uma vez que a génese histérica do Direito do Trabalho se encontra ligada justamente a
essa assungdo da finalidade de protecgdo social de uma das partes, considerando a
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debilidade contratual do trabalhador, é fundamental ndo esquecer que - nesta
procura de resposta a exigéncias empresariais — o sentido social do trabalho exige,
e exigira, a salvaguarda dos principios da dignidade da pessoa existente em cada
trabalhador (Unamuno, 1967; e Rebelo, 2007a), da estabilidade e da proteccdo

social do trabalhador.

Em Portugal - e a semelhanca do que tem vindo a acontecer noutros paises
europeus, muito embora este movimento ndo seja homogéneo —, a necessidade de
as empresas aumentarem a sua competitividade, tem conferido uma importante
dimensdo ao tema da flexibilizagdo da lei laboral, aspecto que, alids, tem sido

dominante nas reformas legislativas das duas ultimas décadas.

De facto, no sentido de reagir a crise econdmica dos anos 1970 (marcada
por varios choques petroliferos) desde meados da década de 1980 que o tema da
flexibilizacdo da lei laboral tem vindo a ocupar espaco na reflexdo econdmica e
juridica da sociedade portuguesa, tendo sido progressivamente adoptadas medidas
de flexibilidade encaradas — quer na sua ligacao as politicas de Gestdao dos Recursos
Humanos, quer as politicas de producdo - como uma resposta aos desafios da

competitividade.

E se, para muitos empregadores, a flexibilidade tem sido encarada de forma
muito simplista, como um meio de reduzir os custos de trabalho, conceptualmente
o termo possui um conteddo muito mais amplo e multiplo, traduzindo - como vimos
defendendo - um conjunto de capacidades aptas a fazer face a um imprevisto,
ligadas ndo sé aos produtos e aos processos de producdo mas, e sobretudo, a

Gestdo dos Recursos Humanos (também neste sentido Rebelo, 2004: 23-32).

Como é sabido, na ordem juridica portuguesa - e tendo como pano de fundo
objectivos macroeconémicos tais como o reforco da competitividade ou a promogéo
da produtividade no trabalho - o movimento de flexibilizacdo da lei laboral tem sido
progressivo, sobretudo desde 1989. Primeiro com a aprovagao da Lei n.° 64-A/89,
de 27-02 (a LCCT), altura em que se flexibilizou o regime das cessacdes e se
ampliou a regulagao do regime do contrato a termo (certo e incerto), passando pela

aprovacao da Lei n.° 21/96, de 17-01, que consagrou a flexibilizacdo do tempo de

desigualdade contratual originaria dos sujeitos no contrato individual de trabalho (Monteiro
Fernandes, 2004: 26).
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trabalho e em particular a reducdo dos periodos normais de trabalho e o regime da
adaptabilidade, pela Lei n.© 103/99, de 26-07, que estabeleceu o regime juridico do
trabalho a tempo parcial, e pela Lei n.° 99/2003, de 27-08 (o Cddigo do Trabalho)
que, entre outras medidas, reconfigurou o conceito de actividade, alargando o
objecto do contrato de trabalho e criou para as microempresas (empresas que
empregam até 10 trabalhadores) um regime muito flexivel, em particular ao nivel
da cessacao do contrato de trabalho - que o legislador tem vindo a flexibilizar a
relacdo de trabalho, alterando o tipo de relacdo entre trabalhadores e

empregadores.

Alids, a tendéncia flexibilizante da lei portuguesa tem sido notéria quer ao
nivel da afirmagdo gradual das estratégias de flexibilidade interna (através da
promogdo da adaptabilidade e da gestdo flexivel do tempo de trabalho, das
mobilidades funcional e geografica ou da gestdo flexivel da remuneragdo) quer das
modalidades de flexibilidade externa (que se afirmam, maxime, pela ampliacao e

reconfiguracao das regras de cessacao contratual).

3. Principais linhas da revisao laboral de 2008

Num contexto socioeconémico especialmente complexo e desafiante para
Portugal, a revisdo do Cddigo do Trabalho - que adoptou parte das teses da
Comissdo do Livro Branco das Relagbes Laborais (CLBRL)!” e se apoiou no
documento Reforma das Relacbes Laborais, apresentado pelo Governo e no Acordo
Tripartido para um Novo Sistema de Regulacdo das Relagbes Laborais, das Politicas
de Emprego e da Proteccdo Social em Portugal, assinado pelos parceiros sociais -
repousa num conjunto de eixos de reforma que se procuram afirmar sob o signo de
“um novo consenso na regulacdo dos sistemas de relagbes laborais, de proteccao
social e de emprego” (MTSS, 2008b).

Dai que se reconheca que a revisdo da lei laboral, sem determinar

necessariamente maior competitividade nacional'®, se apresente relevante para o

17 Antes o Livro Verde sobre as Relagdes Laborais, apresentado em Abril de 2006, apontava
para a necessidade de “modernizar o ordenamento juridico laboral”, considerando o
desenvolvimento da economia e para as necessidades de ajustamento ou reacgdo as recentes
tendéncias de evolugdo do emprego, das condigSes de trabalho, das relagdes laborais e dos
indicadores do desemprego (Dornelas, et al, 2006).

18 Uma vez que um moderno e atractivo sistema fiscal assim como uma eficiente
Administragdo Publica e um eficaz sistema de Justica sdo, paralelamente, condigdes

39 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

desenvolvimento do pais, na medida em que, a prazo, podera ter impactos
significativos no emprego, no bem-estar social das pessoas e na economia (Rebelo,
2007b; Rebelo, 2007c). E, nesta medida, porquanto - avocando o Direito do
Trabalho uma importante funcdo ao nivel da definicdo das politicas de emprego e
da realizacdo especifica, no dominio das relagdes laborais, de valores e de
interesses reconhecidos como fundamentais para a sociedade portuguesa - nao
pode, em nosso entender, o legislador, deixar de responder a quatro grandes
desafios: aumentar a qualidade do emprego; facilitar a adaptagdo das empresas
aos desafios da concorréncia internacional; transformar o trabalho num factor de
imunidade contra a pobreza; assegurar a sustentabilidade do regime publico de
Segurancga Social (Rebelo, 2007b).

Partindo da identificagdao de cinco problemas principais no mercado de
trabalho em Portugal'®, a revisdo do Cédigo do Trabalho assenta em cinco principais
eixos de reforma: combater a precariedade e reforgar a efectividade da lei laboral;
aumentar a adaptabilidade das empresas e reforcar a flexibilidade interna;
simplificar o regime do despedimento disciplinar; alterar a regulagao contratual
colectiva; e adaptar, de forma articulada, a legislacdo laboral, a proteccdo social e
as politicas de emprego (MTSS, 2008).

- Combater a precariedade e reforcar a efectividade da lei laboral

Um dos grandes desafios da presente reforma laboral prende-se,
justamente, com a tentativa de diminuir a precariedade no emprego, em particular
procurando diminuir o recurso a contratacdo a termo e ao denominado “falso

trabalho independente”.

De facto, as tendéncias globais para o trabalho - reconhecidas em diversos
estudos internacionais - indicam que os mercados de trabalho estdo a tornar-se
mais segmentados e que a precariedade laboral integra um conjunto de relevantes

transformagbes econdmico-sociais, com profundas implicacdes ao nivel social,

fundamentais para a atraccdao e manutengdo de investimento e, consequentemente, de
emprego em territério nacional (também, parcialmente, neste sentido cfr. Comissdo das
Comunidades Europeias, 2006).

19 Identificados no Livro Verde das Relagdes Laborais como sendo, a reduzida adaptabilidade
das empresas e trabalhadores; a debilidade e o escasso dinamismo da contratacdo colectiva;
a rigidez formal do enquadramento legal; a escassa efectividade da lei e normas contratuais
ou a elevada precariedade e segmentacdo do emprego (Dornelas, et al, 2007).
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acentuando desigualdades (Belous, 1998; Gallie, et al, 1998; Barker e Christensen,
1998; e Felstead e Jewson, 1999).

Este diagndstico tem sido, alids, corroborado pelos estudos sobre
desigualdades periodicamente apresentados pela OCDE e por outras instituicdoes
como €& o caso do International Institute for Labour Studies da Organizagao
Internacional do Trabalho (ILO-OIT).

Por exemplo, no estudo “Towards More and Better Jobs”, a OCDE reconhece
que a deterioracdao das condigdes do mercado de trabalho nos ultimos anos é
desigual, afectando mais alguns grupos do que outros (mulheres, trabalhadores
seniores, pessoas com deficiéncia imigrantes, entre outros) e que ao nivel da
organizacao do trabalho (mesmo em paises onde a ideologia liberal estd mais
consolidada, como nos EUA e no Reino Unido) a mudanga proporcionada pelo
aumento da precariedade laboral se apresenta como um fendémeno novo, com
reflexos para as pessoas habituadas a um regime de seguranga material (OECD,
2003)%°,

Por seu turno, num estudo recentemente publicitado pelo ILO-OIT - World of
Work Report 2008: Income inequalities in the age of financial globalization — e onde
se expde um conjunto de importantes conclusdes sobre a partilha de rendimentos
em diversos paises do mundo, conclui-se que o fosso entre os trabalhadores mais

bem pagos e os trabalhadores menos bem pagos tem vindo a acentuar-se?!. Ainda

20 Ainda no recente “Growing Unequal?” se conclui que, pelo mundo, se assiste a um
progressivo alargamento do fosso entre ricos e pobres (sobretudo em paises com uma
distribuicdo menos uniforme do rendimento), sendo também notdrio o distanciamento entre
ricos e a classe média em paises como o Canada, a Finlandia, a Alemanha, a Italia, a
Noruega e os EUA. Além do mais, evidencia o estudo, a mobilidade social tende a ser menor
em paises com grandes desigualdades, tornando mais arduo o percurso de vida das pessoas
talentosas oriundas de familias com menores recursos (como é o caso de Italia, Reino Unido
e EUA), e maior nos paises onde o rendimento é distribuido de forma mais equitativa (paises
nordicos). Além do mais este documento mostra que as “desigualdades crescentes polarizam
fortemente as sociedades, dividindo regidoes dentro de paises” e que grande parte das
desigualdades de rendimentos tem origem na segmentagdo do mercado de trabalho, pelo que
- e ainda segundo este estudo - melhorar a qualidade do emprego e assegurar uma
educacdo de qualidade a toda a populacdo sera a melhor forma de reduzir desigualdades
sociais e salariais (OECD, 2008).

21 Sendo esta tendéncia particularmente visivel na Hungria, na Poldnia, em Portugal e nos
EUA, mas também em paises onde as desigualdades até agora ndo eram elevadas, como por
exemplo, a Dinamarca e a Suécia. A titulo exemplificativo este relatério realga que em 2007,
nos EUA, os chief executive officers (CEOs) das 15 maiores empresas receberam um salario
520 vezes superior ao de um trabalhador médio. Neste contexto, e sugerindo que o
crescimento econdmico ndo é o Unico meio para diminuir a pobreza e as desigualdades, a OIT
recomenda aos poderes publicos a assungdo de um papel decisivo em matéria de correcgdo
destas excessivas disparidades salariais, nomeadamente através da implementagdo de um
conjunto de politicas fiscais mais redistributivas (International Institute for Labour Studies,
2008).
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de acordo com a OIT, estas desigualdades resultam de um processo de globalizacao
financeira e da consequente liberalizagao internacional dos fluxos de capitais que,
desde a década de 1990, tém propiciado um aumento das crises do sistema
bancario mundial e, consequentemente, maior instabilidade econdmica, com

repercussdes no mercado de trabalho.

E, porquanto a precariedade laboral - sugerindo a ideia de trabalho
transitdorio, instavel, inseguro, ou seja, a ideia de alto risco ou elevada
probabilidade de desemprego - designa um fendmeno complexo, com contornos
economicos, sociais e juridicos, importa diferenciar a precariedade no seu conjunto
multifacetado (Rebelo, 2002).

Assim, a precariedade pode abranger, entre outras modalidades, a precariedade
legal, legitimada por lei através da faculdade concedida aos empregadores de, em
situacOes temporarias, por exemplo, recorrer a contratos a termo ou a contratos
temporarios??, ou a precariedade ilegal, de que o trabalho ilegal e clandestino sdo
exemplos (Rebelo, 2003b).

Ora, e especialmente no que concerne a contratagdo a termo, a actual
reforma laboral encoraja a diminuigdo do recurso ao trabalho a termo, quer através
do aumento da Taxa Social Unica (TSU) a pagar pelas empresas que empregam
pessoas a termo (para 26,75% do salario iliquido) e, concomitantemente, da
diminuicdo da TSU relativa aos contratos de trabalho por tempo indeterminado (de
23,75% para 22,75%), quer através da reducdo da TSU a pagar pelas empresas
que passem para os quadros os trabalhadores que estivessem a recibo verde ou os
contratados a termo (MTSS, 2008).

Mas aqui importara distinguir as situacdes de recurso legal a contratacdo a
termo - que possibilitam contratar dentro dos ditames da lei — das de verdadeiro
abuso. Parece consensual que, em situagdes em que, por exemplo, exista uma
necessidade empresarial verdadeiramente temporaria, ndo devam ser estas

contratacdes penalizadas, elevando-se o custo social da contratacdo. De forma

22 Dado que, comparativamente a outros paises da UE, a contratagdo temporaria é muito
elevada em Portugal. Segundo o Eurostat, em 2005 Portugal era o terceiro pais da UE - a
seguir a Espanha e a Poldnia - a apresentar a taxa de contratagdo emprego ndao permanente
(incluindo-se aqui os contratos a termo e os contratos de trabalho temporario) mais elevada:
19,5%), face a uma taxa média europeia de 14,5% (Eurostat, 2007: 131-146).
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distinta, as situacOes verdadeiramente abusivas?3, isto é aquelas em que tendo a
funcdo preenchida caracter verdadeiramente duradouro, se contrate a termo,
devem ser - mediante fiscalizagdao - devidamente penalizadas, em nome dos

principios da justica e da lealdade de concorréncia.

Além do mais, e afastando a possibilidade de renovagdo até 6 anos prevista
no n.° 2 do artigo 1392 do CT da Lei n.° 99/2003, de 27-08, o novo Cddigo propde

alterar o limite maximo temporal dos contratos a termo dos 6 para os 3 anos.

A iniciativa de, pela primeira vez numa reforma laboral, se reforgar a
contratacdao por tempo indeterminado, afigura-se positiva uma vez que, como
vimos defendendo, o elevado grau de contratacdo temporaria em Portugal tende a
repercutir-se quer na performance das empresas e produtividade empresarial, quer
na vida pessoal e familiar dos trabalhadores (Rebelo, 2004: 127-134). Desde logo
porque, sendo os periodos contratuais, por vezes, muito curtos, empregador e

|II

trabalhador ndo chegam a encetar um verdadeiro “compromisso laboral” existindo,
de ambos os lados, uma nociva desconfianga. O empregador, pautando-se por uma
Iégica a curto prazo, ndo investe na formagdo e no enriquecimento de competéncias
do trabalhador, temendo que nao vir a beneficiar delas; por seu turno, o
trabalhador, conhecedor da sua instabilidade profissional, tende a exercer a sua
actividade numa perspectiva a curto prazo, desatento as necessidades da empresa,
pouco envolvido com os objectivos desta Ultima e sempre vigilante quanto a
possibilidade de experimentar a sua mobilidade profissional. E esta desconfianca
mutua é extremamente nefasta ao desenvolvimento quer de competéncias
organizacionais quer de competéncias individuais, repercutindo-se, inevitavelmente,

na produtividade do trabalho.

Acresce que o0 aumento da precariedade Ilaboral - caracterizada
genericamente pelo recurso a contratacdes provisdrias e por percursos profissionais
intermitentes - tende igualmente a reflectir-se no sistema financeiro da Seguranca
Social, uma vez que as situagdes de desemprego, ainda que nao duradouras,
significam perda de receitas para o sistema e, consequentemente, aumento da

despesa publica. E, atendendo a que Portugal é um pais marcadamente

23 Refira-se que se encontram previstos, no regime especial da contratagdo a termo, motivos
justificativos que sdo “verdadeiras portas” a contratagdo abusiva, dado que relativa a fungdo
de natureza duradoura, designadamente o ‘“inicio de laboragdo de uma empresa ou
estabelecimento” (alinea a) do n.° 3 do artigo 129° da Lei n.°© 99/2003, de 27-08).
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envelhecido, também aqui é preciso considerar um outro proposito da actual
reforma: o de assegurar a sustentabilidade financeira do sistema de Segurancga

Social.

Ainda com o desiderato de combater a precariedade e a segmentacao dos
mercados de trabalho, o novo Cddigo reforca a presungdo de subordinagao juridica
que caracteriza o contrato de trabalho?*, criando uma nova contra-ordenacdo
considerada muito grave para cominar as situacdes de dissimulacdo de contrato de
trabalho.

De facto, em Portugal uma das especificidades do mercado de trabalho é a
do trago relativamente constante e acentuado de trabalho independente - uma vez
gue o nosso pais apresenta uma das percentagens mais significativas da UE e
mesmo da OCDE?> - estando a necessidade de erradicacdo do “falso trabalho
independente” (que traduz uma grande desproteccao juridica aos trabalhadores
pois estes “independentes”, estando na realidade, totalmente dependentes, juridica
e economicamente, encontram-se subtraidos a tutela do Direito do Trabalho) ha
muito identificada pela Inspeccao-Geral do Trabalho como objecto central e regular
de fiscalizagdo (Mota da Silva, 1998 e, ainda, Rebelo, 2003b). Contudo, a sua
fiscalizagdo tem-se mostrado dificil - assistindo-se mesmo a uma fraqueza crénica
dos sistemas de fiscalizagao (Monteiro Fernandes, 2004) - dadas as permanentes

dificuldades na identificagdo precisa deste tipo de contratacédo?®.

24 Fazendo presumir a existéncia de contrato de trabalho quando na relagdo entre a pessoa
que presta uma actividade e outra ou outras que dela beneficiam, se verifiquem alguns dos
indicios de subordinagdo juridica (local de actividade; equipamentos e instrumentos de
trabalho; horario de trabalho determinado pelo beneficiario da mesma; remuneragdo
periédica; ou o prestador de actividade desempenhe funcBes de direccdo ou chefia na
empresa). Considera ainda contra-ordenagdo muito grave a prestacdo de actividade, por
forma aparentemente auténoma, em condigbes caracteristicas de contrato de trabalho, que
possa causar prejuizo ao trabalhador ou ao Estado. Acresce que, pelo pagamento da coima
sdo solidariamente responsaveis, o empregador e as sociedades que com este se encontrem
em relagbes de participagdes reciprocas, de dominio ou de grupo, bem como o gerente,
administrador ou director.

25 por exemplo, e como oportunamente salientdémos (cfr. Rebelo, 2003b e, ainda, seguindo a
nossa posicdao, Eurofound, 2005), em 2001 enquanto para a média dos quinze paises da UE o
trabalho independente se situava nos 14%, em Portugal situava-se nos 25% sendo o segundo
pais, logo a seguir a Grécia a registar a mais alta percentagem de trabalho independente
(Eurostat, 2002: 88-89).

26 Refira-se a este proposito, a importancia do assumido em 25 de Junho Ultimo no Acordo
Tripartido para um Novo Sistema de Regulacdo das Relagbes Laborais, das Politicas de
Emprego e da Proteccdo Social em Portugal, mediante o qual os parceiros sociais se
comprometeram a assegurar o fortalecimento das condigdes para que a ACT exerca uma
eficaz acgdo e disponha de meios nas suas areas de competéncia que possibilitem uma
importante mudancga na efectiva acgdo continuada de fiscalizagdo das condigdes de trabalho.
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Contudo, e neste propédsito de combate a precariedade interrogamo-nos
sobre, por um lado, se a proposta de obrigar as entidades que sao contraparte no
contrato de prestacdao de servicos a pagar parcialmente as contribuicdes dos
trabalhadores independentes para a Seguranca Social estara a criar — ao contrario
do efeito pretendido com o reforco da presungdo juridica de subordinacdo - a
convicgdo junto dos empregadores de que a lei estd a legitimar o recurso ao “falso
trabalho independente”, e por outro, se o agravamento da TSU para o contrato de
trabalho a termo ndo desencadeard a transferéncia de trabalho subordinado a
termo para trabalho independente, precarizando ainda as relagdes laborais. Ora, e
para obviar a qualquer destas situacGes, parece-nos indispensavel que esta medida
se faca acompanhar por um inequivoco reforco da ACT ao nivel dos meios humanos,

técnicos, materiais e financeiros.

Depois, ha ainda a circunstancia do alargamento proposto nesta revisdo do
Codigo do Trabalho do prazo de periodo experimental, para a generalidade dos
trabalhadores, de 90 dias para 180 dias. Considerando que ao longo do periodo
experimental - concomitante ao inicio da execugdo da prestacdo de trabalho e em
gue as partes apreciam reciprocamente o interesse na manutencao do contrato de
trabalho - qualquer uma das partes (trabalhador ou empregador) pode denunciar o
contrato sem ter que motivar a cessacdo, compensar a contraparte ou avisar?’, a
pergunta que se coloca é se este alargamento ndo conduzird - contraditando o
propdsito central de combate a precariedade insito nesta reforma?® - a uma maior

instabilidade de emprego.

- Aumentar a adaptabilidade das empresas e a flexibilidade interna

Um outro desafio desta reforma passa por - como referimos supra -
promover a “flexibilidade interna das empresas” (MTSS, 2008), permitindo conciliar
os direitos de cidadania dos trabalhadores com o aumento da capacidade de

adaptacao das empresas aos desafios da economia internacional.

27 Estando apenas sujeito a um pré-aviso de 7 dias se durar mais de 60 dias ou de 15 dias se
tiver durado mais de 120 dias, a denuncia do contrato por parte mas podendo - em virtude
da presente revisdo do Coédigo, o ndo cumprimento do pré-aviso, total ou parcial, determinar
0 pagamento de uma retribuigdo correspondente ao aviso prévio em falta.

28 Acresce que, esta ampliagdo do prazo do periodo experimental contradita também a ténica
central colocada por esta reforma laboral nas “medidas de flexibilidade interna ou
qualitativa” (MTSS, 2008), traduz, ao invés, claramente a opgdo pelas politicas de
“flexibilidade externa ou quantitativa ” (proprias do modelo da “flexiguranca” proposto pelo
Livro Verde Europeu).
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Assim, o novo Cddigo procura fomentar a adaptabilidade das empresas e -
mantendo os limites da duracdao do tempo de trabalho quer normal, quer
suplementar - aumenta os mecanismos de flexibilizacdo da gestdo de tempo de

trabalho por via negocial.

Entre os regimes inovadores estdo a possibilidade de criagao de “bancos de
horas”; de definicdo de horarios que concentram a duragdo do trabalho durante
alguns dias da semana; ou a adopcao de medidas especificamente vocacionadas
para alguns sectores de actividade com acentuada incidéncia de sazonalidade

(como o contrato de muito curta duragdo na agricultura).

Hodiernamente, como parece consensual reconhecer, a capacidade de
adaptagdo continua das empresas pode condicionar a sua sobrevivéncia, sendo
estas tdo mais flexiveis quanto apresentarem um grande numero de configuragdes
potenciais (ligadas aos produtos, aos processos mas também a organizacdo e as
pessoas), que lhes permitam escolher rapidamente a configuracao se adapta melhor
a envolvente (Almeida e Rebelo, 2004: 28-35).

Como vimos defendendo, parece-nos imprescindivel que - observando as
regras de respeito e salvaguarda dos principios e valores especificos
constitucionalmente consagrados - os conjuntos normativos de Direito do Trabalho
(legais ou convencionais) se adaptem as evolugbes do mercado de trabalho,
induzidas por mudancas de natureza diversa (Almeida e Rebelo, 2004: 185-186).

Dai que se afigure especialmente positivo, na actual revisdo do Cédigo, o
reforco das tematicas relacionadas com a flexibilidade interna e qualitativa,
importante instrumento de gestdo flexibilizante, em particular com a flexibilizagcao

da gestdao do tempo de trabalho.

Os parametros a que obedece a determinacdo quantitativa da prestacao de
trabalho, isto é, a delimitacdo do tempo de trabalho a que cada trabalhador esta
adstrito, assume importante significado econémico. Desde 1996 - da Lei n.° 21/96,
de 23-07, da Lei n.° 73/98, de 10-11 (que transpOs a Directiva n.° 93/104/CE, do
Conselho) e da Lei n.%2 29/2003, de 27-08, que se manteve na linha destas - que o
legislador vem afirmando a adaptabilidade na organizacao dos tempos de trabalho,

introduzindo maior flexibilidade.
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E, dentro de limites legais, a revisdo do Cdédigo do Trabalho visa, desde logo,
possibilitar a criacdo de banco de horas - faculdade de, por IRCT, poder ser
instituido um regime de banco de horas, em que o periodo normal de trabalho pode
ser aumentado até quatro horas diarias, podendo atingir 60 horas semanais (tendo
0 acréscimo por limite 200 horas por ano?®) - admitir a existéncia de horarios de
trabalho com modulacdo da duracdo diaria e semanal do tempo de trabalho por
periodos inferiores a um ano e, ainda, a existéncia de “horarios concentrados” que
concentram a prestacdo diaria do tempo de trabalho em determinados dias da
semana e aumentem o numero de dias de repouso semanal (por IRCT podera ser
regulada a retribuicdo e outras condigbes e, por acordo entre empregador e
trabalhador, o periodo normal de trabalho diario pode ser aumentado até 12 horas,
para concentrar o trabalho semanal em trés ou quatro dias consecutivos, devendo a

duracdo do periodo normal de trabalho semanal ser respeitada em média).

De referir que este conjunto de instrumentos, assegurando direitos de
cidadania aos trabalhadores, respondem aos reptos econdmicos actuais, podendo
facultar um essencial aumento da capacidade de adaptagdo das empresas aos

desafios da competitividade internacional.

- Alterar o regime dos despedimentos

No que respeita a matéria dos despedimentos - e observando o principio
constitucional da proibicdo de despedimento sem justa causa - o novo Codigo do
Trabalho introduz um conjunto de alteragbes no regime dos despedimentos,
simplificando o procedimento inerente ao despedimento disciplinar e alterando a

presuncgao de aceitagao de despedimento colectivo.

Ao considerar necessario adoptar solugdes legislativas que promovam a

simplificacdo da carga processual no despedimento disciplinar, o legislador assume

29 Acresce que este limite anual pode ser afastado por IRCT caso a utilizagdo do regime tenha
por objectivo evitar a redugdo do numero de trabalhadores, sé podendo esse limite ser
aplicado durante um periodo até 12 meses._Constituindo, para efeitos de responsabilidade do
empregador, contra-ordenacgdo grave a pratica de hordario de trabalho em violagdo desta
disposicdo. Recorde-se que esta figura do “banco de horas” tem sido recentemente usada
noutros ordenamentos juridicos como, por exemplo, na Alemanha onde a elevada dinamica
de acordos sectoriais e de empresa sobre revisdo das duragdes dos periodos normais de
trabalho e sobre trabalho suplementar tém sido, desde 2003 até a data, determinantes para
a salvaguarda de emprego e a diminuicdo da taxa de desemprego.
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que o procedimento € um mero iter para assegurar que o trabalhador ndo seja
despedido sem conhecer as razdes em que se fundamenta a decisao de extinguir o
vinculo. Além do mais, propde que em despedimentos formalmente ilicitos (mas em
gue se prove em tribunal o mérito da justa causa), desde que tenham sido
cumpridas as exigéncias de audiéncia prévia do trabalhador e de comunicacdo
escrita da decisdo fundamentada, se mantenha o dever do empregador indemnizar

o trabalhador mas deixe de existir o dever de reintegracéo3°.

Aqui, acompanhamos os argumentos insitos no Livro Branco das Relacdes
Laborais, uma vez que nos parece que as garantias do trabalhador ndo estarao
prejudicadas pois “estamos perante um procedimento interno da empresa que, em
caso de impugnacdo do despedimento, ndao dispensa o empregador de demonstrar
em juizo os factos de que decorre a justa causa invocada para fundamentar a
cessacao” (CLBRL, 2007: 109).

De realgar ainda que o novo Cddigo altera a matéria que respeita ao
pagamento da compensacdo devida ao trabalhador por despedimento colectivo. De
facto, em caso de despedimento colectivo o simples facto de o trabalhador receber
a compensacdo devida (paga, por exemplo, por transferéncia bancaria), fazia
presumir a aceitacdo do despedimento, coarctando a possibilidade de este, mais
tarde, impugnar o despedimento (n.° 4 do artigo 401° da Lei n.© 99/2003, de 27-
08). Dai que, nesta revisdo do Cddigo, a correccdo deste aspecto do regime da
cessacdo contratual conferindo ao trabalhador a possibilidade de afastar esta
presuncdo — ainda que, em simultaneo, entregue ou ponha, por qualquer forma, a
disposicdao do empregador a totalidade da compensacdo pecunidria recebida - nos

pareca igualmente positivo.

Ja quanto a proposta do documento Reforma das Relagbes Laborais de “fazer

o Estado suportar o custo dos saldrios intercalares quando a acgdo judicial se

30 Dever consagrado como efeito geral da declaragdo de ilicitude do despedimento na alinea b
do n° 1 do artigo 436° da Lei n.© 99/2003, de 27-08. Recorde-se que este dever havia sido
ja parcialmente excepcionado na reforma de 2003 - medida controversa e de grande impacto
socioeconémico - através de uma diferenciacdo de regime para as microempresas,
possibilitando ao empregador de uma microempresa a oposigdo a reintegracdo do trabalhador
despedido (cfr. n® 2 do artigo 438° CT). Sobre esta controversa medida adoptada em 2003 -
que foi considerada duplamente inconstitucional por violar o principio da efectividade da
defesa do trabalhador e o principio da igualdade (Gomes, J. e Carvalho R., 2003, pp. 212-
223) - justificar-se-ia mais um estudo sobre o impacto socioeconémico da medida.
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prolongar por mais de um ano”3 - que encontra paralelo em paises como a
Espanha - a duvida que existirda serd a de saber se isso significara mais um
acréscimo de custos previsiveis para o Estado e de que forma pesara sobre o ja

sobrecarregado Sistema de Seguranga Social portugués3?.

- Promover a regulacado contratual colectiva

Por fim, quanto a contratacdo colectiva, sabemos como em Portugal, e
embora esse tenha sido um dos objectivos da Lei n.© 99/2003, de 27-08 a
contratacao colectiva - a principal expressdo da autonomia dos parceiros sociais -
se encontra por dinamizar33. Paradoxalmente, o que se verificou é que o Codigo do
Trabalho ndo resolveu a crise da contratacdo colectiva existente a data da sua

entrada em vigor.

De 2003 a 2005 o numero de convengdes outorgadas e de trabalhadores
abrangidos pela contratacdao colectiva diminuiu, voltando apenas a sofrer novo
impulso em 2006 - muito provavelmente devido a Lei n.° 9/2006, de 20-03, que
procedeu a revisdo parcial do Cédigo do Trabalho - mas ainda aquém de niveis
atingidos, por exemplo, em 2000 (INE, 2007)34.

Por outro lado, como é reconhecido, em Portugal esboca-se uma tendéncia
para acentuar os tracos da individualizacao das relagdes laborais, que se traduz na
reconfiguragdao do modo de determinagdao dos principais aspectos das condigdes de
trabalho, isto é, do salario, do horario e da categoria profissional (CLBRL, 2007:
85). Ora - e uma vez que um pouco por toda a Europa, a contratagao colectiva

tem-se revelado um importante meio de mudanca socioeconémica (nomeadamente

31 E que retoma parcialmente a proposta ja firmada no Acordo de Concertacdo Estratégica de
1996 onde se lia “8.4. Andlise da possibilidade de pagamento pelo Estado das remuneragdes
vincendas superiores a seis meses por despedimento ilicito, quando se verifiquem demoras
Nno processo superiores a esse prazo, por motivo ndo imputavel ao empregador” (Conselho
Econdmico e Social, 1996: 101).

32 Sobre o problema da sustentabilidade financeira da Seguranga Social, cfr. Rebelo, 2005a:
81-92.

33 E, pelo menos em parte, as situagGes de impasse na contratacdo colectiva resultam de um
débil didlogo social e de posicdes extremadas quer de empregadores (por exemplo,
aproveitando-se do mecanismo da caducidade das convengdes, forgarem a situagdes de vazio
contratual e, em consequéncia, a negociagdo individual das condigdes de trabalho) quer de
alguns sindicatos que tendem a preferir o imobilismo encarando, de forma apriorista, as
revisbes como uma violagdo dos “direitos adquiridos” pelos trabalhadores.

34 De facto, de acordo com os dados do INE, e por categorias de convengdes colectivas, em
2000, 2005 e 2006 celebraram-se, respectivamente: 245, 151 e 153 contratos colectivos de
trabalho; 22, 28 e 26 acordos colectivos de trabalho; 103, 73 e 65 acordos de empresa (INE,
2007).
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ao nivel da formagdo profissional, da mobilidade e/ou da organizacdo do trabalho),
condicionando o ambiente de trabalho e a satisfagdo do interesse colectivo -

importa contrariar esta tendéncia.

No plano colectivo, a necessidade permanente de gestdao da mudanca e de
criacdo de um forte compromisso entre empregadores e trabalhadores, implica
repensar de forma continua a relagao colectiva de trabalho. Ou seja, esta deve ser
suportada por um caracter negocial dindmico das convengdes colectivas de
trabalho, permitindo aos parceiros sociais do sector ou subsector de actividade
economica ajustar os conteldos de regulagdo (normativa e obrigacional) desses
IRCT as previsiveis situagbes de mudanga organizacional que possam ocorrer
(Rebelo, 2002: 20-23).

Assim, sdao enunciados desta revisao as alteracdes ao regime da caducidade
e da sobrevigéncia das convencdes colectivas de trabalho. A verdade é que se
diversas convencgoes colectivas se vém bloqueadas ou com uma negociagdo
restringida, procura-se agora introduzir maior dinamismo, mantendo o regime como
supletivo; simplificando-o; limitando a sobrevigéncia da convencdo durante o
periodo em que decorra a negociacdao - incluindo conciliagdo, mediacdo ou

arbitragem - a 18 meses.

Além do mais, o legislador propGe agora a criacdo da “arbitragem
necessaria” - accionavel a pedido de uma das partes e quando ndo tenha sido
concluida uma convengdo colectiva nos 12 meses subsequentes a verificacdo da
caducidade - introduzindo um mecanismo apto a quebrar nefastos impasses na

contratacao colectiva.

Refira-se ainda que nas “relacbes entre fontes de regulagdo (lei, a
contratacdo colectiva e contratos individuais) na revisdao prevé-se que o contrato de
trabalho, quando estabeleca condicbes mais favoraveis para o trabalhador, possa
sempre afastar disposicdes de IRCT, eliminando-se a possibilidade de este impedir a
prevaléncia de contrato de trabalho mais favoravel. E mantendo-se o pressuposto
de que as normas legais reguladoras de contrato de trabalho podem ser afastadas
por IRCT, salvo quando delas resultar o contrario, exige-se agora que se observe o
principio do tratamento mais favoravel aos trabalhadores quando os IRCT versem

sobre matérias consideradas como fundamentais para estes como, por exemplo, os
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direitos de personalidade, a igualdade e nao discriminagdo ou a protecgao na

parentalidade3.

- Adaptar, de forma articulada, a legislacdo laboral, a protec¢do social e as politicas

de emprego

Ciente de que as politicas publicas de emprego desempenham um papel
importante no que respeita a regulacdo do mercado de trabalho - e partindo de um
diagnéstico de segmentacdo do mercado de trabalho portugués entre
“trabalhadores com emprego seguro, melhores condicdes de trabalho e de
remuneracdo e com maiores niveis de empregabilidade e os que se encontram no
polo oposto”, ou seja os jovens, desempregados de longa duragdo e os
trabalhadores idosos - a actual reforma laboral apresenta um conjunto de politicas
de insercdo laboral especificas para os jovens até aos 30 anos, para os
Desempregados de Longa Duragao (DLD) e para trabalhadores seniores (MTSS,
2008).

Deste modo, promove a contratacdo sem termo: para os jovens até aos 30
anos (com ensino secundario completo ou em processo de qualificacdo, isentando
até 3 anos as contribuicdes do empregador para a segurancga social3®; para os DLD,
isentando até 3 anos as contribuicdes do empregador para a seguranca social na
contratagdo sem termo, excepto para contratos com a mesma empresa ou grupo
empresarial onde existia contratagcdo anterior; por fim, para trabalhadores com 55
ou mais anos, isentando até 3 anos as contribuicdes do empregador para a
seguranca social na contratacdo sem termo daqueles que estejam ha mais de 6
meses desempregados ou sem registo de remuneragdes, e reduzindo em 50% as

contribuicGes durante igual periodo na contratacdo a termo?”.

35 E, ainda, trabalho de menores, de trabalhadores com capacidade de trabalho reduzida,
com deficiéncia ou doenga crdonica ou de trabalhador-estudante; dever de informagdo do
empregador; limites a duracdo dos periodos normais de trabalho diario e semanal; duragdo
minima dos periodos de repouso, incluindo férias; duragdo maxima do trabalho dos
trabalhadores nocturnos; forma de cumprimento e garantias da retribuicdo; seguranga e
salde no trabalho; acidentes de trabalho e doencas profissionais; transmissdo de empresa
ou estabelecimento; direitos dos representantes eleitos dos trabalhadores.

36 Mas sujeitando-a, doravante, a que estes ndo tenham trabalhado previamente para a
mesma entidade como prestadores de servicos ou como contratados a termo. Também para
os jovens até aos 30 anos, durante um periodo apds a entrada em vigor da reforma, esta
prevista a isengdo de contribuicdes os contratos que resultem da conversdo de prestagdo de
servigos ou contrato a termo em contrato sem termo (MTSS, 2008).
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A existéncia de fortes diferencas entre os diversos grupos de trabalhadores
exige a adopgdo de um conjunto de medidas - em comum terdo o facto de serem
baseadas numa definicdo da relacdo entre direitos e responsabilidades -
especificamente dirigidas a cada grupo de pessoas que estimulem,

simultaneamente, empresas e individuos a procura de emprego (Rebelo, 2008a).

Assim e uma vez que o problema da segmentagdo do trabalho tem vindo a
ganhar amplitude, exigindo um esforco no sentido da promocdo de um
“desenvolvimento socialmente sustentado”, através de politicas de emprego que
incidam, fundamentalmente, em grupos-alvo mais desfavorecidos e com maiores
dificuldades de insergao no mercado de trabalho, esta parece-nos igualmente uma

relevante medida da actual reforma legislativa.

4. Consideracao Final

Considerando o momento de crise internacional profunda e de grande
incerteza em que se opera esta revisdo do Cdodigo do Trabalho, termino dizendo que
importara, como em qualquer reforma politica, que esta seja regularmente
acompanhada e perscrutada permitindo porventura - se algumas das solugdes
juridicas se revelarem nocivas ao desenvolvimento social e econémico do pais,
nomeadamente quanto a evolugdo da precariedade laboral - a necessaria

correcgao.

Numa conjuntura em que para Portugal, a produtividade no trabalho e a
competitividade empresarial - através da manutencdo de uma dindmica de
investimento, de inovacdao e de exportagao - devem ser verdadeiramente
encorajadas, importa que se proporcione a necessaria estabilidade aos
trabalhadores e as empresas para assegurar estes importantes propdsitos.

Desde logo, sera decisivo que se promova a ideia de que serd benéfico que
no ambito de um renovado convite ao empreendedorismo empresarial, todos os
parceiros sociais se convertam as exigéncias de um desenvolvimento duradouro e
sustentavel, mediatizado num quadro de conciliagdo progressiva de interesses

econdmicos e sociais.

37 Em ambos os casos, com excepgdo de contratos com empresa ou grupo onde existia
contratagao anterior.
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3. Sobre a Empresa: organizacao, tecnologia e

cultura

Duarte Pimentel *

Introducao: contributos da sociologia da empresa 1

Apés a 2@ Grande Guerra, a Europa conhece um periodo de forte
industrializagdo e de crescimento econémico visando a sua reconstrugdo. Neste
contexto societal, também conhecido historicamente pelos Trinta Gloriosos Anos, o
sistema de relagOes profissionais caracterizava-se do seguinte modo: o Estado tinha
a seu cargo tarefas de planificacdo, da ja referida reconstrucdo, de gestdo dos
equilibrios macroecondémicos e de suporte a fusdo de empresas; os Gestores
preocupavam-se em garantir um minimo de racionalidade técnico-econémica e com
o clima social das empresas, de modo a assegurarem o maximo de produtividade
possivel; os Sindicatos lutavam por reivindicacbes salariais e condigdes de trabalho,

visando a promogao social dos trabalhadores.

A empresa é palco de conflitos sociais, da oposicdo entre os modelos
capitalista e colectivista de produgao e de algumas incipientes reformas como a
participacdo dos assalariados no capital da empresa. Esta &, principalmente, um
meio para o exercicio de uma carreira, de uma profissdo ou ainda de uma acgao

militante.

Os socidlogos ndo se ocupavam da empresa, mas antes das consequéncias
sociais do trabalho. Para G. Frideman, R. Aron, A. Touraine, P. Naville, M. Crozier e
J. D. Reynaud, o objecto cientifico ndo era a empresa, mas o futuro da sociedade
industrial, que passava pela analise dos efeitos estruturantes do trabalho industrial.
Donde, o objecto desta geracdo de socidlogos residia no estudo da divisdo social do
trabalho e na sua natureza alienatdria, nas greves e na acgao sindical, nos aspectos
relacionais e conflituais das organizagdes, nos jogos de comunicacdo e de decisdo e
nos efeitos sociais inesperados da mudanca técnica, como seja o caso da

automatizacdo dos processos de producdo industrial. Estamos perante uma
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verdadeira agenda socioldgica, fortemente marcada pelas condigdes societais da
época e pelo contacto de G. Frideman com os trabalhos pioneiros de sociologia do

trabalho industrial de E. Mayo nos Estados Unidos da América

2. A empresa reabilitada

Trinta anos depois deste periodo de crescimento, que vai desembocar na crise
cultural de Maio de 1968, na recessdo econdmica internacional e no retorno da
concorréncia econdmica, tecnolégica e politica, o discurso sobre a empresa muda de
sentido: a empresa ja ndo é apenas percepcionada como um simples aparelho de
producao, mas como a instituicdo central da sociedade, pelo que o destino da
sociedade passa pelo da empresa 3. Neste novo cenario, o discurso e
posicionamento do Estado também se alteram: a descoberta da empresa como um
parceiro, e mesmo como substituto, para a incapacidade do Estado de regular, por
si s6, a questdo do emprego. Gestores e dirigentes passam a valorizar o potencial
humano e a cultura de empresa na busca de uma maior implicagao individual e
colectiva no trabalho. Esta ideologia do participativo e do comunitério vé-se
confrontada com a faléncia dos planos sociais, a gestdo de sobre-efectivos, a
exclusdo dos jovens do mundo do trabalho e as consequéncias sobre o emprego da

introdugao das novas tecnologias.

Mas mais participagdo e comunicagdo ndo conduzem necessariamente a
mais emprego. Estdvamos perante um novo fendmeno societal? A empresa ocuparia
um lugar importante no ranking das grandes instituicdes (escola, igreja, estado,
universidade, etc.). Por outro lado, as enormes consequéncias econdémicas, sociais e
culturais da empresa impedem de a visualizarmos como um mero aparelho de
producao e obrigam a um reconhecimento das regulagdes sociais complexas do
funcionamento da mesma. Esta evolucdo da imagem da empresa levanta
importantes questdes a teoria sociolégica: estaremos perante um simples fenémeno
de moda ligado a crise do emprego, mascarando as relagbes de classe resultantes
de relagbes sociais de producdao acrescidas de desigualdades na estrutura do
emprego e das qualificagdes? Ou, pelo contrario, perante o sinal de uma evolugdo
profunda e estrutural das relagbes de trabalho, a empresa apresenta-se como um
novo universo consensual e seiva da vida colectiva num mundo individualizado pela
diversidade dos modos de vida e por distintos estilos de consumo? Ou ainda,

assistiremos a um movimento societal na procura de um outro tipo de instituicao
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econdmica para a saida de uma dupla crise das sociedades contemporaneas: uma

economia dual no leste e um liberalismo econémico a ocidente?

Responder a estas interrogagdes cruciais para toda e qualquer sociedade
conduz a que os socidlogos sejam confrontados com uma critica dos seus quadros
de analise centrados sobre o trabalho, as organizacdes e os conflitos sociais. Assim,
como interpretam os socidlogos a empresa no contexto de uma dada sociedade?
Quais as suas contribuicGes para a analise de um novo tipo de discursos e praticas
politicas, gestionarias e sindicais? A este propodsito, decorre um debate entre

diversas correntes em torno da importancia dada pela “opinido publica" a empresa
4. Para uma definicdo sociolégica da empresa

Tém os socidlogos meios comuns para falarem das estruturas sociais de
producdo visando uma definicdo socioldgica da empresa, demarcando-se de outras
propostas pelos juristas, engenheiros e gestores? Parecem nao ter. E que a empresa
enquanto objecto socioldgico tem permanecido estranho as teorias disponiveis. Ha
gue caminhar no sentido contrario, pondo em causa os paradigmas herdados de um

passado ainda recente.
Tipos de formulagbes tedricas sobre a empresa

A sociologia do trabalho, nomeadamente a de inspiragdo marxista, analisa a
exploracdao dos assalariados, considerando que a relagdo salarial dominante no
modo de producdo capitalista é o salariato; a expressao da alienacao e as condicbes
complexas desta situacdo pelo militantismo sindical; as diversas formas de conflito
e 0s movimentos sociais; os sistemas de negociacao das relagdes de trabalho por
grandes sectores de actividade; a divisdo social do trabalho e os efeitos sociais

decorrentes da mudanca técnica 5.

A psicossociologia (Escola de Bethel, Tavistock Institute de Londres e a Escola
Sécio-Técnica Escandinava) analisa os grupos e os circuitos de comunicagdo, a
complexidade e a riqueza das relagGes interpessoais, hierarquicas, profissionais e
funcionais, as formas alternativas, de caracter experimental, de organizagdes mais
comunitarias, comunicantes e autonomas, a procura de outro tipo de instituicdes

com base na amplitude das relagbes humanas e o apelo a criatividade sociolégica
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para imaginar uma estrutura social baseada no desenvolvimento das suas relagoes

internas.

A sociologia das organizacbes neo-weberiana analisa a burocracia a partir do
modelo racional-legal de M. Weber e ainda dos pressupostos racionalistas do
taylorismo. Sublinha a importancia dos actores e dos jogos de poder e a defesa do
principio de um sistema social auténomo das organizagbes. Trata-se de uma
sociologia dos sistemas de accdao concretos, dos processos de funcionamento, de

decisdo, da mudanca e dos conflitos na vida das organizagbes 6.

A sociologia das identidades colectivas e das culturas profissionais, de cariz
antropoloégico, analisa as diversas contingéncias institucionais e culturais das
organizagdes, a relevancia das realidades institucionais e culturais no plano
nacional, acrescidas de formas originais de gestdo, as aprendizagens culturais
inerentes aos investimentos individuais e colectivos em meios profissionais e
organizacionais e as légicas de acgdo e as sociabilidades colectivas pelo estudo das

culturas, procurando descortinar os procedimentos de regulacao social 7.

Em conclusdao, constata-se um cepticismo sobre o alcance globalmente
heuristico de cada uma destas abordagens tedricas. Donde, como pensar a
realidade social da empresa com base em acordos paritarios, perenes, raros e
marcados pelo declinio da acgdo sindical? Como aceitar o determinismo de classe
para um entendimento da envergadura das comunicagdes das situagdes de trabalho
e das adesbes colectivas as empresas para salvar o emprego? Como aceitar um
enfoque estratégico para falar de actores manifestamente desiguais nas suas
capacidades relacionais e nas suas oportunidades de jogo? Por Uultimo, como
referenciar as culturas de empresa e as logicas de acgao colectiva sem desembocar

nas mentalidades e em acontecimentos mais globais de natureza civilizacional?

Que autonomia social da empresa?

Sendo assim, como discorrer entdao sobre a realidade social da empresa que
se alimenta do trabalho, da organizagao, da negociagao, mas que inclui uma outra
dimensdo colectiva, isto é, a comunidade da empresa diferente da vida de trabalho?
Até onde esta referéncia a uma empresa comunitaria, consensual e performante,

presente no discurso do management e nas utopias autogestionarias, permite
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pensar a autonomia de um corpo social da empresa que ndo seja assimilavel a um
“espirito de casa" paternalista, nem reduzida aos valores profissionais comuns e aos

corporativismos profissionais?

Uma tentativa de resposta a questdo da autonomia social da empresa,
sempre relativa, ndo passara por um alargamento do campo de observacdo dos
elementos constitutivos de um “construido social” até onde auténomo e
independente da sociedade? Dai a pertinente pergunta: a empresa é tributaria de
que sociedade? O que introduz o tema do futuro da empresa nas sociedades de
hoje, imersas numa crise de desenvolvimento e a procura de instituicdes capazes
para viverem uma mutacdo societal. Ndo somente a reabilitacdo da empresa seria
uma espécie de fendmeno de mundial, tal como sucedeu com a extensdo do
taylorismo, como se descobrem processos especificos de contingéncias culturais
nacionais. A empresa alimenta-se profundamente dos seus diversos contextos
institucionais, € um verdadeiro efeito de sociedade, exigindo do soci6logo um
distanciamento critico para interpretar o seu significado, e o ja referido
renascimento desta na consciéncia colectiva constitui um significativo problema de

sociedade e um auténtico objecto de estudo para os socidlogos.

Este conjunto de consideragbes reconduz-nos a questdo inicial: o de nos
interrogarmos sobre o papel e o estatuto da empresa, ja ndo como mero aparelho
de producdo ou um terreno de combates sociais episddicos, mas antes como uma
instituicdo fundadora de um “lien social” interpelando o todo da sociedade. O que
implica reflectir sobre as caracteristicas de um tipo novo de sociedade ainda em

gestacao.

Em sintese, a construcdo de uma teoria sociolégica da empresa pressupoe
gue ndo se considere a empresa como um aparelho técnico-econémico intemporal e
a-historico, que a empresa se alimente do contexto institucional, social e cultural de
uma dada época, que a empresa nas suas estruturas e modalidades organizativas
internas seja um produto da sociedade, dado que retira a sua legitimidade dos
direitos, culturas, forcas econémicas e politicas de uma determinada sociedade e de
uma histoéria (analise dos fundamentos societais da empresa contemporanea). Mas,
por outro lado, ndo ha conhecimento socioldgico da empresa sem a admissibilidade
da sua autonomia interna, uma vez que a empresa nao pode ser reduzida a uma

leitura contextual, ja que é o lugar de relagbes complexas e muitas vezes originais.
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Neste sentido, a empresa tem a sua prépria historia, feita de jogos de actores
reagindo a uma dupla pressdo: a do seu meio e a da sua cultura (analise do
sistema social interno da empresa e da dinamica da sua autonomia a todos os
niveis das suas relagdes de produgdo). A sociedade ter-se-ia tornado um produto da
empresa, ou, se a dinamica social da empresa estd hoje presente, sera de esperar
um efeito disso sobre a sociedade global, as suas regras, instituicdes e ideologias
dominantes? A ideia que pretendemos, mais uma vez reforgar, porque imperiosa e
urgente, é a necessidade de uma renovacdo dos paradigmas socioldgicos ligados ao
desenvolvimento contemporaneo da empresa como lugar de criatividade e de
dinédmica social. Pelo exposto anteriormente, sera viavel uma teoria socioldgica da

empresa? 8

Organizacao Tecnologia e Cultura: enquadramento tedrico-metodolégico e
resultados de um estudo de casos 9

A empresa, para organizar o seu aparelho produtivo, deve criar as condicdes
estruturais, tecnoldgicas, organizacionais e socioculturais para proceder a
mobilizagdo e optimizagdo do seu sistema social interno10. Por um lado, a empresa
tem ainda a necessidade de desenvolver uma estratégia de adaptacdo face a
pressdao de multiplos factores, internos e externos. Assim, as empresas estdo
actualmente confrontadas com um duplo movimento de adaptagao contingencial.
Neste contexto, caracterizado por uma turbuléncia acrescida da envolvente, a
empresa deve procurar nos seus funcionamentos sociais novos actores capazes de
promover a transformacgdo da sua estrutura social, visando a configuracdao de um
outro tipo de relagdes sociais, que permitam uma dinamica suplementar, em fungdo
das evolugdes soécio-organizacionais entretanto ocorridas. A problematica do
desenvolvimento econdmico e social da empresall, na qual se inscrevem as
dimensodes -organizagdo, tecnologia e cultura- é o resultado da convergéncia de trés
vectores: o diagndstico, os processos de criatividade do sistema de relagdes sociais

e a mudanga organizacional.

O objectivo do diagndstico é a identificagdo e a avaliacdo das reais
capacidades de mudanca das estruturas, dos sistemas e dos procedimentos de
intervencdo. A fase do diagndstico integra os seguintes niveis: o estado das
estruturas e os processos susceptiveis de integrar o potencial humano; os sistemas

de accdo, para que a mudanga seja suportada por um maximo de acgoes possiveis;
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a interdependéncia dindmica entre a empresa e a envolvente; os processos de
criatividade produtores de efeitos institucionais duraveis. Em resumo, é pela
convergéncia destes quatros vectores, em cada caso concreto, que os projectos de
desenvolvimento encontrardo os seus suportes estruturais e sociais. Os sistemas de
accao apresentam uma particular acuidade, jd que o problema consiste na
instituicdo de uma nova estrutura social para a qual é preciso encontrar novas
capacidades de acgao colectiva. Aqui, a questdo é a da real capacidade de reaccdo
da empresa. Por outro lado, as alteracdes verificadas no sistema concorrencial, na
estrutura dos mercados, no perfil da procura e a emergéncia de novos podlos de
desenvolvimento tecnoldgico e industrial acelerado, sdo factores de natureza
sociopolitica e cultural que contribuem para a perda de eficicia do modelo
tradicional, mas sempre dominante, de organizacdo e de gestdo da empresa. Se
este modelo, designado de tayloriano, se revelou ajustado as condicdes estruturais
e sociais dos anos 60 e 70, mostra-se menos aceitavel, econdmica e socialmente,
nas décadas seguintes, nomeadamente face a crise econdmical2. Contudo, a crise
ndo destruiu somente os modelos precedentes, como foi também portadora das
condicbdes da sua recomposicao. Deste modo, favoreceu toda uma variedade de
experimentagdes soOcio-organizacionais, sem esquecer a sua progressiva

institucionalizagdo, e cuja logica releva de uma racionalidade social alargada 13.

Acresce que estas realidades interpelam profundamente as praticas classicas
de gestdo da forca de trabalho. As empresas, em certos casos, procuram novas
formas de gestdo do trabalho, quer pela via da formagdo profissional, dos sistemas
de remuneracdo, da reducao de efectivos, da mobilidade interna, quer pela gestao
das carreiras e das expectativas promocionais. Em resultado dos efeitos induzidos
pela mudanca técnica do processo produtivo, ou ainda pela busca de aumentos
suplementares de produtividade, estas transformagbes pdem em movimento

complexos mecanismos econdémicos e sociais.

Podemos concluir que o desenvolvimento econdmico e social da empresa diz
respeito a analise das dinamicas da mudanca organizacional, reportando esta ao
potencial humano e a organizacdo do trabalho. Acresce que pode também contribuir
para um melhor conhecimento das relagdes entre factores econdmicos e sociais,
assim como da sua incidéncia na performance da empresa e explicar as condigoes
para uma articulagdo das interfaces do desenvolvimento econémico e social. Em

resumo, trata-se de uma reflexao particular sobre o mundo da empresa enquanto
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sistema de acgdo finalizadal5, considerando a impossibilidade de ignorar o sentido

eminentemente social da sua acgao.

As dinamicas sdcio-organizacionais num novo contexto contingencial

A envolvente e a empresa

A empresa dos anos 90 e da presente década vive num contexto de
multiplos constrangimentos e transformagdes que se apoiam no terreno social. A
interaccdo entre a empresa e a sua envolvente conduz a inevitaveis pressées
reciprocas, pelo que a empresa ndo estd imune aos efeitos produzidos pela
sociedade16. N3o sendo a empresa estranha as instituicdes, as mutagbes sociais e
culturais, assim como as novas tecnologias, aos métodos de gestdo e aos produtos,
estes constituem-se como factores de contingéncia que influenciam estruturalmente
a empresa, onde novas sociabilidades suscitam transformagdes internas. Da
simultaneidade destes fendmenos emergem um conjunto de movimentos
especificos que levam a profundas alteragdes dos sistemas sociais de trabalho: as
praticas profissionais, as sociabilidades vividas no quotidiano do trabalhol1?7, as
relacGes entre pares e na linha hierarquica, a gestdo do emprego, a resisténcia a

polivaléncia e a coordenacdo entre as diversas profissdes e servicos.

Avaliar os perfis socioecondémicos das dinamicas sociais

A empresa depende cada vez mais do equilibrio sistémico das suas regras,
dos modos de organizacdo e das estratégias dos diferentes grupos sociais, ou seja,
da relacdao do seu sistema social interno com a sociedade ou sistemas sociais mais
vastos. Um tal efeito sistémico deve ser analisado, de modo a que os objectivos
tomem em conta as interacgdes individuais e colectivas que animam as funcgdes de
interaccdo estratégica, identitaria e simbdlica da empresa. O objecto traduz-se na
construgdo dos funcionamentos sociais no quadro dos sistemas técnico-
organizacionais abertos ao Meio, bem como no entendimento das suas regulacdes e
gue se inscrevem numa légica portadora de resultados sdcio-econémicos. Neste
sentido, ha que considerar outros aspectos em perspectiva: determinar os efeitos

das pressdes externas no funcionamento da organizacdo; analisar as expectativas,
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as capacidades e as competéncias do capital humano; avaliar as dimensoes
estratégicas e culturais dos actores sociais. Uma gestdo dos individuos por
referéncia aos constrangimentos externos e internos implica que se dé uma atencgao
as praticas de gestdo dos recursos humanos e as identidades sociais e profissionais
que aquelas podem introduzir, visando adaptar a empresa a um feixe de pressoes

pela via da antecipacdo de potenciais disfuncionamentos.

Diagnéstico da cultura de empresa

Diagnosticar a cultura de empresa surge assim como um factor particular, a
fim de apreender a capacidade sinergética da mudanca, da maior importancia para
uma gestdao previsional dos recursos humanos, para melhor apreciar as suas
predisposicoes e as possiveis dificuldades da organizacdo para suportar um esforco
de modernizacdo18. Reconstituir a cultura de empresa consiste em tomar em conta
o sistema de valores, as ldgicas identitdrias, as ideologias e os efeitos de

socializacdo que legitimam a informalidade quotidiana dos actores 19.

O “ lado " estratégico dos actores

A importancia de que se reveste o sistema social da empresa, como uma
complexa rede de relagbes, de atitudes e de comportamentos, obriga a uma analise
estratégica que circunscreva as tendéncias relacionais e culturais entre os actores,
constituindo o suporte a tomada de decisdo da gestdo e reforcando deste modo a
capacidade de reactividade da empresa face aos problemas inesperados que
resultam de factores contingenciais. A condugcao dos procedimentos organizacionais
gue tém em conta estas constatacbes é fundada sobre uma base mais sdlida,
decorrendo dos actores portadores de um protagonismo e de uma expressividade
diferenciada pelas culturas e também mais implicados na promogao, iniciativa e a
criatividade em relacdo aos diferentes fins a atingir. P6r em evidéncia a forca
daquelas é uma forma de por em marcha a mudanca, com a finalidade de

responder aos constrangimentos da envolvente.

O dispositivo metodoldgico: uma abordagem qualitativa e quantitativa
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Uma anadlise intensiva e/ou extensiva serd adoptada em funcdo dos objectivos
definidos a partir de um diagndstico sociolégico, onde as cinco fases de uma
interpretacdo complementar da realidade social da empresa estarao presentes, de
acordo com as seguintes contribuicbes teoricas: uma abordagem estrutural e
contingencial (modalidades de adaptacdo da estrutura da organizacdo as pressoes
da envolvente); sdcio-técnica (conteudos do trabalho, tipo de competéncias e falhas
de funcionamento resultantes das contingéncias do sistema de produgao);
estratégica (jogos de actores e de poder para identificar a natureza e a qualidade
das relagbes entre grupos sociais no que respeita as regras da organizagdo);
cultural (fundamentos das sociabilidades reportadas as identidades sociais e
profissionais, a cultura e as representacdes); de diagndstico (regras do jogo do
conjunto do sistema de producdo e dos pontos fortes da performance sécio-

econdmica).

O estudo de casos

Entre 1992, data da criagdo do Grupo de Estudos de Sociologia das
Instituicdes (GRESI) no Centro de Investigacdo e Estudos em Sociologia (CIES-
ISCTE), e 1995, foram realizadas um conjunto de investigagbes empiricas em
empresas publicas e privadas dos sectores secundario e terciario20. Os resultados

obtidos permitiram um primeiro balanco ( cf. Quadro I ).
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Uma leitura transversal desta sintese permite identificar aspectos comuns as
empresas estudadas. Estes mostram uma dupla contingéncia, com a qual as
diferentes empresas estdo confrontadas e o condicionamento dai resultante na
escolha de solucbes que se traduzem em projectos e em estratégias de
desenvolvimento organizacional que assegurem a sua sobrevivéncia num contexto
social em mudanca. A este propédsito, pode-se falar, como mais detalhadamente se

vera, de um duplo movimento de adaptacdo contingéncial.

No plano dos constrangimentos externos, a crescente complexidade dos
mercados, uma concorréncia acrescida e alteragbes no perfil da procura de bens e
servicos assumem-se como factores de monta na configuracdao de algumas
componentes da estrutura organizacional (casos 2, 3 e 4 ). Inadaptadas, face a
uma nova logica de mercado decorrente, em parte, da emergéncia de novos modos
de consumo e de estilos de vida, como consequéncia da adopgdo de outros valores
culturais, algumas destas empresas definiram politicas de ajustamento que se
traduziram em procedimentos de desburocratizacdo dos modos operatdrios, com
repercussdes estruturais na redefinicdo das praticas de gestdo dos recursos
humanos, com a correspondente reducao dos custos e ganhos em produtividade
organizacional, na formacao profissional, no investimento na modernizagao
tecnoldgica, na criacdo de novos produtos e ainda na qualidade do servigo pds-

venda (casos 5 e 6).

A cultura de empresa, as identidades profissionais e a propria estrutura
destas empresas revelam factores de resisténcia interna a adopgao de estratégias
ajustadas a realidade social (efeito hemeostatico). Podemos assim constatar a
predominancia de uma cultura burocratica e estatutaria, herdada de “ formas de ser

w

e de fazer “ de um passado recente, onde imperava uma estrita racionalidade
técnico-econdmica, a estabilidade do sistema de relacGes sociais organizadas e o
controlo interno. Com estruturas proximas de uma burocracia mecanica e/ou
divisional, fazendo uso da terminologia de H. Mintzberg21, traduzindo-se num
agrupamento funcional dos servigos, de sistemas de autoridade formal e de fluxos
decisionais descendentes e, por vezes, de descentralizacdo muito limitada, com
uma organizacdo e divisdo do trabalho indutora de rotinas regulamentares, na
presenca de uma populacdo idosa e pouco escolarizada, com um excesso de
efectivos e com uma fraca capacidade de mobilidade profissional interna, estas

organizagbes confrontavam-se com constrangimentos internos, para além dos
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externos ja mencionados, que justificavam a dificuldade em promover a necessaria

mudanca.

Na medida em que as situagdes de trabalho favorecem, ainda que de forma
difusa, a criagdo de zonas de incerteza 22, e por esta via, a uma certa
recomposicdao da natureza das modalidades de exercicio do poder e das fontes da
sua legitimacdo e a outras sociabilidades, constata-se a existéncia de tragos
identitarios semelhantes de grupos profissionais comuns a estas diferentes
empresas. Deste modo, e a titulo meramente exemplificativo, € possivel observar
uma “cultura individualista” entre os administrativos e uma outra de tipo
“estratégica” nos quadros técnicos. A primeira, paradigmatica de situacdes
propiciadoras de um fraco acesso ao poder face as regras e a comunicagao interna e
de uma forte dependéncia perante a autoridade imposta, conduz ao evitamento dos
confrontos de pontos de vista, ou seja, estamos aqui perante o que podemos
designar das bases culturais do modelo de organizacao racional do trabalho,
associado a configuracGes sdcio-técnicas que fazem apelo a um trabalho do tipo
“manual-artesanal” e/ou “mecanico”23; a segunda, baseia-se na competéncia e na
capacidade para redefinir os procedimentos, a comunicacdo e a recusa da
autoridade regulamentar, provocando o debate de ideias e a confrontagao
democratica, sendo particularmente visivel em contextos de trabalho onde ocorrem
a introdugao de novas tecnologias nos sistemas de producdo. Contudo, denotam-se
algumas particularidades, como os jovens quadros comerciais das empresas
industriais (caso 2, nomeadamente), protagonistas de valores que configuram uma

potencial “cultura de mercado”.

Com o objectivo de controlar as incertezas econdmicas, tecnoldgicas,
organizacionais e socioculturais, as empresas definem estratégias a médio e longo
prazo, as quais relevam de planos de sobrevivéncia (casos 1, 2 e 3), de adaptacgdo
competitiva e de crescimento (casos 4 e 5).Nas empresas dos sectores téxtil e
guimico sdo visiveis estratégias tipicamente defensivas, que se caracterizam pela
rigidez estrutural da organizacdo e pela quase nula competitividade das suas
componentes, praticas alids frequentes nas empresas de grande complexidade
organizacional, com um baixo nivel de modernizacdo tecnoldgica e uma gestao
tradicional. No entanto, quando o modelo de funcionamento da empresa se altera,
no sentido de passar de uma légica de grande grupo para uma dimensdo de

pequena ou média empresa, observam-se estratégias qualitativamente diferentes.
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Estas optam por investimento criativo na procura de novos mercados, de novas
tecnologias e na flexibilizacdo das suas estruturas (caso 3). Nas empresas do sector
de servigos, as estratégias denotam um desejo de crescimento, ora pelo
investimento na qualidade e na diversificacao dos servicos prestados, ora pela
implementacdo de uma relacao diferente com o cliente, com implicacdes nos
sistemas de trabalho, nas exigéncias de adaptabilidade, polivaléncia e conteldos

funcionais, dando lugar a novas competéncias e qualificagdes.

A natureza das respostas dadas as pressdes da envolvente configuram
estratégias que oscilam entre o defensivo e o ofensivo. O primeiro tipo caracteriza-
se pela preocupacdo de manter a actividade da empresa sem procurar o
crescimento e por uma gestdo burocratica, identificada com a centralizacdo da
informacdo e da decisdo aos niveis superiores da hierarquia e pela auséncia de
politicas motivadoras dos recursos humanos (casos 1, 2 e 3). O segundo tipo é
orientado para o crescimento competitivo e para um desenvolvimento ajustado as
novas dindmicas do mercado, através da concretizacdo de procedimentos de
flexibilizagdo interna compativeis com as capacidades individuais e colectivas do
potencial humano, fazendo-o aderir a projectos motivadores (casos 4 e 5). De certo
modo, estas empresas puseram em marcha novos métodos de recrutamento e de
gestdo das carreiras, em resposta a uma crescente exigéncia de competéncia
técnica do pessoal, para tal criando mecanismos motivacionais e melhorando os
canais de comunicacao interna e as condicdes de trabalho. Por outro lado, a
importancia atribuida a reciclagem e a reconversdao, recorrendo a formagdo
profissional, quando associada as novas tecnologias, sdo factores de aprendizagem

cultural e, simultaneamente, de apropriacao de novos recursos (casos 4 e 5).

Conclusao

Estas empresas, em parte como resultado de uma significativa abertura da
economia portuguesa ao exterior, tiveram que dar resposta a factores de
contingéncia externa e interna, as quais contribuiram para o surgimento de novas
regulacdes socio-organizacionais. Todavia, este outro modelo regulador apresenta-
se segmentado em duas categorias: por um lado, nas empresas industriais, face ao
imperativo de uma dupla adaptacdo a uma ldgica de PME e a realidade do seu meio
vital, é ainda dominante uma regulacdo de tipo burocratica; por outro lado, nas

empresas de servicos, ja integradas numa situagao concorrencial, onde a regulagao
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da incerteza constitui uma preocupagao previsional. Se esta segmentagao tem uma
plena correspondéncia com as estratégias e as praticas observadas, o mesmo nao
se passa com o seu funcionamento cultural, porque o factor comum a estas € a de

uma diferenciacdo enddgena dos seus sistemas identitarios.

Neste sentido, a cultura, mais do que um efeito estruturador das politicas
organizacionais, gera uma dindmica de retorno a situagdo “primeira“, visando
perservar uma certa coeréncia e coesdo do seu sistema social perante uma
previsivel ameaca. No caso das empresas industriais, esta homeostasia manifesta-
se pela “nostalgia® das regulacbes inerentes as novas ldgicas contingenciais
externas, enquanto que nas empresas do sector terciario aquela exerce-se pela
afirmagdo cultural das competéncias e dos poderes emergentes através da
apropriacao de novas regras de uma gestdao da incerteza. Um mesmo imperativo
continua a colocar-se, quer na estratégia defensiva e burocratico-estatutaria de
gestdo das empresas industriais, quer na estratégia ofensiva e na gestdo
previsional das empresas de servicos: como mobilizar e optimizar o seu capital
humano, de modo a garantir uma racionalidade tecnico-econémica e, se possivel,
socialmente alargada, que assegure a sua sobrevivéncia num ambiente hostil.
Numa tentativa de elencar dimensGes de anadlise para que estas pesquisas
remetem, enumeramos as seguintes: as estratégias de desenvolvimento socio-
econdémico da empresa (da abertura ao mercado a procura de uma politica de
optimizacdo; uma evolucdo para formulacdes estratégicas mais complexas; a
adaptacdo a uma politica de crescimento econdémico); a evolucdo das dindmicas
sociais da empresa (a orientacdo da mudanca entre reproducao, modernizacdo e
crise; permanéncia e disfungdes do modelo burocratico; uma nova “face" do modelo
tayloriano); a evolucdo dos modelos tecnico-produtivos (a empresa sujeita aos
constrangimentos da transformagdao; um modelo de organizacao racional do
trabalho ultrapassado mas sempre presente; a gestdo dos individuos como um novo
dominio de racionalizagdo da empresa; de uma gestdo tradicional do estatuto e do
percurso profissional a uma gestdo individualizada e multiforme dos recursos
humanos; uma renovagdo, embrionaria e timida, dos modos de gestdo das
empresas); a diversidade das relacbes entre actores (dos actores da sociedade
industrial aos novos actores da modernizacdo; a pluralidade dos sistemas de
relacbGes organizadas); as dindmicas culturais da empresa (a integracdo pelo
trabalho; as sociabilidades no trabalho; uma populacdo de operarios e de

administrativos; uma identidade apoiada em fortes tradicdes colectivas; uma
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cultura de “espirito de casa”, uma identidade de empresa sempre presente; a
identificacdo com uma profissdo, com o mercado e com a empresa como espago de
desenvolvimento econdmico e social; novas formas de identidade no trabalho; a
dualidade e desintegracao culturais); “os mundos sociais” da empresa (a empresa
burocratica “aberta” ou uma actividade complexa; modos de organizagao
parcialmente evolutivos; novas relagdes sociais de trabalho); a burocracia

consensual ou uma organizacdo rigida e protegida das pressGes externas; a

A\ A\

empresa em crise (um passado glorioso “; uma comunidade profissional
dominante; uma incompreensao das transformagdes em marcha; uma
redistribuicdo do poder; sociabilidades profissionais distintas; a crise como
trajectéria de mudanca); a empresa modernizada (a tecnologia, os produtos, a
organizacdo, mas antes de mais os individuos; as novas praticas gestionarias e o

papel chave da formagdo; a dinamica das sub-culturas e a regulacgao institucional).

Por ultimo, a analise sociolégica da empresa a partir de uma abordagem
multidimensional (contingencial, organizacional, sociotécnica, estratégica e cultural)
evidencia a importancia da dimensao ideoldgico-simbdlica das relagdes sociais de
trabalho que estruturam as praticas e as representagdes que os actores elaboram
na trama das suas interacgdes quotidianas23. Donde, é preciso dar resposta as
seguintes questdes: como pode a mudanca técnica induzir efeitos no sistema social
interno da organizacao? Como jogam as identidades culturais um papel na
estabilidade e nos processos de transformacdo das relagdes de poder? E de que
modo se efectua a formagao de outras identidades profissionais que, interiorizadas
sob a forma de culturas de empresa, sdo o suporte da especificidade das relagdes
de trabalho nas organizagdes em mudanca. Parafraseando R. Sainsaulieu 24,
acrescenta-se que é preciso fazer a demonstracdo da seguinte ‘“equacdo":
organizacdo, tecnologia, cultura = a uma outra configuragdo do sistema social da
empresa. Os casos estudados indiciam algumas das condicdes da sua confirmacgao

empirica.

* Professor de Sociologia do ISCTE. Investigador no CIES-ISCTE.
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4. Terciarizacao e Servicializacao: reflexdes sobre o

trabalho moderno

Paulo Pereira de Almeida *

1. Sobre a economia de servico e a servicializagao

Sdo ainda inexistentes estudos aprofundados acerca das formas e das
alternativas de organizagao das actividades de trabalho nas empresas de servigo(s)
em Portugal que - de uma forma global - proponham esquemas de analise

diferenciadores em relagdo as investigacdes ancoradas nas empresas.

E partindo desta constatacdo que, com este capitulo, pretendemos dar um
contributo para uma analise socioldgica do trabalho nos servicos considerando-o
nas suas particularidades, ou seja, quer nas caracteristicas que o afastam do
trabalho dito industrial (co-producdo, primado do cliente/utilizador, ldgica da
competéncia, entre outras) quer nos aspectos que se podem tomar como comuns
(formas de gestdo e de controlo estandardizadas, mediacdo técnica, flexibilizacdo

do factor trabalho, entre outras).

Constituindo um ponto de consenso entre autores, a problematica das
mutacdes do trabalho - esta realidade que tem “algo de abstracto, fugidio e
ilusoério” (Freire, 1997: 12) - e da sua permanente (re)construgao tém, entre nds,
constituido objecto do pensamento de Freire. O autor considera que convém
analisar a recente evolucdo das estruturas e praticas organizativas marcada pela
transicdo de um “modelo industrial” (representado pela racionalidade burocratica
estatal e pela imagem da pirdmide) para modelos organizativos em “rede” e
marcados pela importancia do conceito de “missdao” (Freire, 1998: 306)38. A partir
desta Ultima nogdo estabelece-se um enfoque na ldgica da cooperacdo dos sujeitos
no trabalho que, num registo mais préximo da empresa, nos podera fazer

perguntar: Qual serd, entdo, o significado actual do trabalho? O que significa um

38 Para Zarifian, por exemplo, a formulagdo e aplicacdo de um modelo da competéncia
pressupdem esta explicitagdo da missdo estratégica das empresas, numa légica de economia
de servigo (Zarifian, 2001a: 93 e ss.).
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aumento do numero de operagdes realizadas e/ou debitadas, no contexto produtivo

em que as empresas actualmente se inserem?

A resposta a este tipo de questdes é ensaiada por Zarifian. Por um lado, e na
perspectiva do autor, para a organizagao um aumento das vendas certamente que
significard uma aceleracdo da rapidez de realizacdo das operacbes e aumentando
assim a rapidez de fluxo operagdes numa ldgica de débito directo. Por outro lado, e
para o trabalhador, tal significa trabalhar cada vez mais rapido, a medida que
aumenta a sua experiéncia (através da aquisicao de rotinas de trabalho), a sua
qualificacdo, a sua adaptagdo ao ritmo de trabalho e aos instrumentos técnicos
(Zarifian, 1999a: 107 e 108).

E este acervo cumulativo de experiéncias que - nas sociedades terciarizadas -
se tem vindo a tornar cada vez mais importante, afastando o percurso de carreira
dos trabalhadores de uma linearidade anteriormente plasmavel numa sucessdo de
titulos e de postos (geralmente numa mesma empresa). Alids, e tal como refere
Freire “o trabalho é factor indispensavel de criacdo, de descoberta, de invengdo. Se
é certo que, pela regularidade que tende a imprimir a vida social, ele pode ser visto
como um poderoso agente de reproducdo das relagdes, dos habitos e dos modos,
das figuras e dos sentidos que integram e sustentam uma comunidade, isto ndo
significa auséncia e estranheza em relagdo aos processos de inovacdo. O trabalho
intelectual surgiu ao lado do trabalho manual, interagindo com ele, sobretudo pelo
viés das aplicagdes materiais, e ambos actuando como factor importante de

inovacao e de expansao” (Freire, 1997: 19-20).

Ora se nos focalizarmos no trabalho enquanto actividade produtiva (ou seja,
deixando por ora de lado outras das suas funcbes, como a identitdria ou a
estruturante dos tempos e dos ritmos de vida) poderemos afirmar que a sociedade
“tercidria” ou “de servicos” se caracteriza por uma maior indeterminagdo social das
relacdes de producdo, por comparacao com a sociedade industrial. Semelhante
raciocinio conduz a uma dupla constatacgdo: por um lado, enquanto que as relagées
de produgdo industriais e a sua légica econdmica estruturavam as relacbes sociais,
sao agora as normas culturais que fixam o significado social das relagdes de
servigo, tornando o reconhecimento do valor do trabalho cada vez mais um
problema social e cultural (Lopes et alli, 2000: 34); por outro lado, e

complementarmente, se o caracter imaterial das actividades econémicas permite a
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ultrapassagem das anteriores rupturas entre trabalho e cultura, a importancia que é
atribuida as competéncias envolvidas nas interaccoes humanas apresenta aspectos
menos positivos3?, designadamente o reforgo da exclusdo social por via da exclusdo

economica (Roustang et alli, 2000)°,

Assumindo, sem duvida, contornos e consequéncias sociais de significado
iniludivel, os fendmenos de mudanga nas exigéncias produtivas e do servico podem
ainda ser analisados numa perspectiva econdmica dual (entenda-se, de separagdo

entre a procura e a oferta).

Sob o ponto de vista da procura, é comum constatar-se a relagdo entre - por
um lado - o aumento dos desejos e das necessidades de cuidados, de assisténcia,
de formacgdo e de lazer, e - por outro lado - a progressao global do nivel de vida
das populagbes associada a complexificagdo dessa procura (com o apelo a saberes
cada vez mais abstractos e do tipo venda-aconselhamento) e a erosdao das
solidariedades familiares e de vizinhanca que estdo na base dos modos de producado

de certos servicos comerciais.

Sob o ponto de vista da produgdo (oferta), é corrente avangarem-se duas
constatagoes. Os servicos em forte expansdo sado os de caracter relacional, apoiados
em interacgdes verbais e em contactos directos entre produtores e consumidores;
estes correspondem, em grande parte, a servigos profissionais (ou seja, fornecidos
por agentes detentores de saberes especializados e reconhecidos através de
diplomas superiores ou de outro tipo de certificagdes publicas como sdo, por
exemplo, os casos da saude ou do ensino), mas existe uma parte consideravel de
servicos que ndo correspondem a esse grau de profissionalizagdo (restauragao, ou
servicos de atendimento ao balcdo?*!, por exemplo) e que exigem competéncias de
um outro tipo na conducdo dessa relacdo de interaccdo. Mas esta é uma explicacdo

controversa.

39 Serd sobretudo na forma de organizagdo do trabalho designada como ‘“sistema
empresarial” nas abordagens de Freire que a sofisticagdo tecnoldégica possibilita a
flexibilidade produtiva: o trabalho-forga desaparece quase inteiramente, para dar lugar a
formas de combinagdo diversas de trabalho-saber e de trabalho-maquina (Freire, 1997: 50-
56).

40 Segundo Lopes et alli o reforcgo mutuo releva do facto de esse tipo de competéncias
relacionais se adquirirem mais pela via das trajectdérias familiares e culturais do que pela via
do sistema de ensino-formagao (Lopes et alli, 2000: 34-36).

41 Onde se incluem os tradicionais “caixa” de uma agéncia bancaria.
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Para Gadrey, por exemplo, deve a contrario proceder-se a uma analise mais
fina para explicar os fendmenos de terciarizacdo (Gadrey e Zarifian, 2002: 65-66).
Nesta premissa, o autor destaca que os servicos em relativo decréscimo no volume
de emprego sdo os que detém uma reduzida componente relacional, apoiados em
operagdes que consistem sobretudo no tratamento de bens e ndo tanto no contacto
directo com os clientes (transportes, logistica, comércio por grosso, por exemplo),
ou no tratamento de grandes volumes de informagdes codificadas (casos das
telecomunicagGes, ou dos servicos bancarios tradicionais como o tratamento
administrativo de dossiers ou de cheques, entre outros); estes correspondem aos
tipos de servicos mais susceptiveis de serem “industrializados”, entendendo-se esta
industrializacdo como um processo apoiado na estandardizacdo dos processos e dos

resultados e na mecanizacdo das operacGes adstritas a sua producao®?.

Procurando ir um pouco mais além destas constatacGes macrossociais e
macroeconémicas Zarifian assume, a nosso ver, uma postura de ruptura
epistemoldgica. O autor apela aos pressupostos de construcdo social dos sectores
produtivos e da divisdao social do trabalho (ou melhor, considerando as suas
limitacBes de alcance explicativo para descrever as novas realidades associadas ao

acto de trabalhar ou, stricto sensu, ao acto de produzir).

Argumenta também que a nocdo de servico corresponde ao trabalho moderno,
independentemente do sector (Gadrey e Zarifian, 2002; Zarifian, 1999a). Na sua
tese, trabalhar significaria criar um servigo, isto ¢, uma modificagdo percepcionada
como positiva nas condigOes de existéncia dos individuos ou das organizagoes (os
destinatarios do servico). Literalmente, a afirmagdo de que trabalhar consiste em
“criar um servigo” ao cuidado de um destinatario, assume a particularidade de
tornar concretas as nogbes de “cliente” ou de “utilizador”. Com efeito, para se
definirem os clientes (de forma pratica e reflexiva) é fundamental considerar o

“produto” como um servigo prestado a destinatarios especificos, com um leque de

42 Para Gadrey esta oposicdo entre dois pdlos ndo significa uma auséncia de modernizagdo e
de inovacgdo técnico-organizacional nos servigos de tipo relacional e profissional. O facto mais
relevante é o de que a introdugdo de novas tecnologias (sobretudo de informatica e de
telecomunicagdes) surge neste tipo de servigos numa relagdo de complementaridade capital-
trabalho; além disso, sdo de considerar situagdes mistas como é o caso do comércio a
retalho, em que existe uma componente de tratamento e de circulagdo de informagdes
codificadas, e das fungles que se tendem a industrializar mas com permanéncia de uma
componente de contactos directos com a clientela, i.e., de interaccdo ou de assisténcia /ato
sensu (Gadrey e Zarifian, 2002: 66). Reflectindo sobre os efeitos sociais da
profissionalizagdo, para Bilhim serd@o tendencialmente as “profissdes organizacionais” que, ao
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problemas e de aplicagbes concretas que estes podem fazer dos produtos

propriamente ditos (Zarifian, 1999a: 112).

Se nas anteriores abordagens da nocdo de servico tendia a constatar-se uma
oposicao classica entre sector tercidrio e sector industrial, nesta concepgdo “nédo
economicista” do trabalho essa antinomia perde por completo o sentido: a légica de
servico é transversal e acompanha, portanto, a transferéncia do centro de
gravidade dos processos econdmicos da esfera da producdo - cada vez mais
assegurada pela maquina automatizada -, para a esfera da circulacdo e da

distribuicao fisica, e da distribuicdo de informacado (Freire, 1998: 306)43.

A estas dindmicas de transversalidade acrescentar-se-ia ainda uma outra: é
cada vez menor a proporcdo de bens que sdo posse dos individuos, fenémeno que
contribui para que a ideia de propriedade se transforme num conceito ilusério no
contexto das sociedades avancadas do século XXI (Rifkin, 2000: 235 e ss.). Com
ciclos de vida produtivos progressivamente mais curtos, a par de uma expansao em
numero e em tipo de bens disponiveis, opera-se uma mutacdo fundamental: as
sociedades modernas caracterizam-se por uma dgeneralizacdo do “servico” e o
capitalismo tende a transformar-se, nas teses de Rifkin, hum sistema em que a
troca de bens da lugar a uma troca de acesso a “segmentos de uma experiéncia”4*
(Rifkin, 2000: 77-95).

Ora estes postulados auxiliam-nos ainda na compreensao de um outro
fendmeno que marca as sociedades modernas e globalizadas: a passagem de uma

economia ocupada pela industria para uma economia dominada pelos servigos

contrario das “profissGes liberais”, tenderdo a tornar-se “cada vez mais proeminentes, para
ndo dizer dominantes, no seio das sociedades modernas” (Bilhim, 2001: 449).

43 Numa investigagdo datada do inicio da década de 1990, Cardoso et alli puderam detectar (a partir de
um inquérito aplicado a dirigentes industriais) alguns aspectos de inovagdo na industria e de
aproximagdo aos modelos de gestdo nos servigos: 37,5% (percentagem mais elevada dos inquiridos)
considerava o conceito de inovacdo como equivalente a introdugdo de novas tecnologias (Cardoso et
alli, 1990: 39 e 87). No entanto, esta atitude de optimismo expectante em relagdo as novas tecnologias
contrasta com a perspectiva dos trabalhadores. Num estudo elaborado por Freire em finais da mesma
década (a uma amostra representativa da totalidade da populacdo portuguesa com idade igual ou
superior a 18 anos) os inquiridos manifestam uma visdo racionalmente pessimista do fenémeno no que
respeita aos seus efeitos sobre o emprego: 83% acreditavam que as novas tecnologias reduzirdo
consideravelmente o volume de empregos disponiveis (Freire, 2000: 33; Freire, 2001a: 36 e 37).

44 Neste raciocinio, o capitalismo torna-se mais temporal do que material (Rifkin, 2000). O
tempo apresenta-se entdao como uma das dimensdes mais significativas das sociedades
modernas e a concepgdo dominante de um tempo quantitativo, mecanico e estritamente
reprodutivel (util para organizar a vida social, os horarios de trabalho e as medidas de
produtividade) contrapéem-se uma nogdo de “tempo-devir” e diferentes alternativas em
matéria de medida da produtividade do trabalho e da organizacgdo social (Zarifian, 2001b).
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apresenta - efectivamente - caracteristicas especificas e muito diferenciadas da

anterior passagem da agricultura para a industria.

O emprego selectivo da sociedade pds-industrial substitui agora o trabalho
integrador da sociedade industrial; as grandes unidades de producao taylorizadas
gue empregavam trabalhadores pouco qualificados do inicio do século XX - e em
que a velocidade de criagdo de novos empregos superava a destruicdao dos
empregos antigos, em paralelo com um aumento da populagdo activa - cedem
lugar a novos tipos de empregos, criados em servigos publicos e em pequenas ou
médias empresas dos servicos, apresentando um caracter volatil acrescido (Lopes
et alli, 2000: 32-36)*; por outro lado, o aumento da importédncia economica e
social das actividades terciarias faz-se, em muitos casos, pela industrializagdao de
sectores de actividade ja existentes - como sdo os casos da banca, dos seguros e
da grande distribuicdo-comercializacdo -, e pelas concentragdes destinadas a
mobilizar capitais para actividades em forte expansao - como sao os casos dos

circuitos de grande distribuicdo e das centrais de compras (Iribarne, 1993: 28-29).

2. Sobre a economia de servico, as competéncias e a construcao social dos
sectores de actividade

E uma constatacdo importante, quanto a nds, o facto de grande parte do
trabalho nos servigos se desenvolver numa antinomia em relagdo aos modelos
industriais: muito embora se verifiquem alguns elementos de constancia, a rapidez
das operacgdes (que legitimava a exploragdo das qualidades dos sistemas e das
maquinas) tornou-se desfasada relativamente as exigéncias de iniciativa, de
inteligéncia pratica, de comunicagdao com os colegas e de didlogo com os clientes
(que consubstancia grande parte das actividades de trabalho humano

contemporaneas)?e.

45 Lopes et alli destacam o caracter pouco seguro destes empregos, concentrados sobretudo
em pequenas unidades produtivas e sujeitos a mercados mais instaveis e com um elevado
risco de desaparecimento (Lopes et alli, 2000: 32-36).

46 A este propdsito, no folheto destinado as sugestdes e as reclamagBes da cadeia de
distribuicdo retalhista Modelo Continente, datado de 2002, podia ler-se o seguinte: “Na nossa
empresa, esforcamo-nos por, dia apds dia, dispensar o melhor servigo aos Clientes [atente-
se na acentuagdo maiuscula] (..) A sua opinido é importante para o nosso aperfeicoamento.
Superar as expectativas dos Clientes, é a nossa grande prioridade. A melhoria dos servigos
que prestamos resulta da sua correcta adequacdo [sublinhado nosso] as necessidades dos
nossos Clientes, através de um atendimento de qualidade”.
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Pode mesmo argumentar-se que a terciarizacdao das actividades econdmicas
modifica o tipo de competéncias exigidas aos trabalhadores, sendo comum associar
esta “ldgica de servico” a uma centralidade particular do “modelo da competéncia”
(Gadrey e Zarifian, 2002: 121-132; Lopes et alli, 2000: 32-36). Na Optica de
Zarifian, o que designa a nogdo de competéncia € uma nova unidade entre o
trabalho e o trabalhador, unidade na qual o trabalho reincorpora o individuo, e em
que se procuram mobilizar e prolongar os saberes e a inteligéncia imaginativa
possuidos ou co-construidos por esse individuo (Zarifian, 1999a)%’; trata-se, no seu
raciocinio, de recrear as etapas do trabalho nas empresas de servico®®, que se
iniciam com uma fase de (re)conhecimento e de interpretagao das necessidades do
cliente, para terminarem com a producao efectiva de um servico (Gadrey e Zarifian,
2002: 131 e ss.).

Porém, e para os autores mais criticos, a aplicagdo da nocdo de competéncia
tende a desenvolver-se favorecendo o fraccionamento das situagdes de trabalho,
acompanhando a transformacdo dos saberes necessarios as suas novas formas de
organizagao, a segmentacdo dos empregos e a procura de flexibilidade por parte
das empresas (Dugué, 1994: 280; Everaere, 2000: 53). Nestas enunciagdes, a
propria nocdo de competéncia acompanha a generalizagdo da individualizacdo das
relacGes de trabalho, fendmeno que sempre se concatenou com as formas de
emprego ndo operario, sobretudo com o dos "empregados de escritério (Crozier,
1965) e dos quadros (Erbés-Seguin, 1999); neste sentido a sua transposicdo para
as actividades de trabalho corresponderia, de certo modo, a uma forma de

hegemonia grupal na organizacao.

Chegados a este ponto, convém focalizarmo-nos sumariamente numa
abordagem que apele ao plano socio-historico, de modo a procurar compreender

como - a partir de uma aparentemente clara distingdo entre agregados econdmicos

47 A visdao de um individuo auténomo e que se liberta pelo trabalho e pela liberdade de
escolha do seu percurso profissional (i.e., por uma carreira feita pelo desenvolvimento das
suas competéncias, livre dos constrangimentos heterénimos) é criticada por alguns autores.
Gorz, por exemplo, considera as teses de Zarifian nesta matéria um “delirio teorista” (Gorz,
1997: 72) uma vez que a ideia de autonomia e de auto-determinagdo no trabalho se deve
contrapor uma autonomia cultural, politica e moral, cujo cerne e fundamentos se encontram
bem longe do acto de trabalhar, ele préprio sujeito a mediagSes e a constrangimentos dessa
indole.

48 Aqui entendidas por Zarifian como as empresas e os colectivos de trabalho em que
prevalecem a “légica do servigo” e a “ldgica da competéncia”.

82 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

- nos encontramos numa situacao de potencial esgotamento da sua operatividade
analitica e conceptual®.

Em termos histdricos, a nogao de sector tercidrio é devida a Fischer que a
apresenta na sua obra de 19350, O sector dos servigos — que o autor qualifica de
“tercidrio” -, surge como a nova componente do sistema econdmico mundial. Um
segundo trabalho do autor, surgido em 1945°!, apresenta uma divisdo das
actividades econdmicas em trés categorias, sob as designacbes de “produgao
primaria”, “produgdo secundaria” e “produgdo terciaria”. A primeira compreende o
trabalho agricola e mineiro que tem por objecto directo a producdao de alimentos e
diversas matérias-primas; a segunda inclui as industrias de transformacdo sob
todas as suas formas; e na terceira cabe o restante (e vasto) conjunto de
actividades consagradas ao fornecimento de “servicos”, passando pelos transportes,
comeércio, lazer, instrucdo/educacdao e também pelas mais altas formas de criagdo

artistica e da filosofia.

No entanto, e no historial da teoria da divisdo dos sectores econdmicos, é
Clark o autor referenciado como sendo o primeiro a tornar operacionais os conceitos
de “sector primario”, de “sector secundario” e de “sector terciario”. Este procede,
em 19402, ao agrupamento fundamental das actividades econémicas de producdo
relativas a esses trés sectores. O sector primario inclui a agricultura e as industrias
extractivas; o sector secundario engloba as indUstrias manufactureiras; e o sector

terciadrio é onde se situam o comércio e as industrias dos servicos.

Se inicialmente Clark apresentou uma definicdo negativa ou residual
qualificando como o sector terciario toda a actividade que ndo era nem agricola
nem industrial, esta foi completada por Fourastié, em 1946°3, com uma formulacgado

menos sintética. O objectivo deste autor foi o de sugerir critérios de homogeneidade

49 Convira, a este proposito, recordar que o estatuto social, econémico e simbdlico conferido
aos “servigos” tem, ele proprio, sofrido alteragdes e acompanhado a institucionalizagdo e o
processo de valorizagdo social e simbdlica de diferentes actores sociais (como a empresa ou
os profissionais liberais no seu sentido mais amplo, por exemplo); neste sentido, o
“terciario” é uma criagdo do século XX a qual se concatena com o0s processos de
reconhecimento social (frequentemente no sentido de reconhecimento pelo Estado). Alias, e
nos séculos antecedentes, a divisdo das actividades econdémicas ancorava-se em nogdes
sociais  “pré-cientificas” que repartiam as actividades de trabalho entre a
“extracgdo/agricultura”, a “produgdo/industria” e as “trocas/comércio”.

50 Na obra: Allan Fisher, The Clash of Progress and Security, London, Macmillan, 1935.

51 Trata-se da obra: Allan Fisher, Economic Progress and Security, London, Macmillan, 1945.
52 Trata-se aqui do classico: Colin Clark, The Conditions of Economic Progress, London,
Macmillan, 1940.

53 Referimo-nos a obra: Jean Fourastié, Le Grand Espoir du XXIe Siécle, Paris, Presses
Universitaires de France, 1949.
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do sector terciario, pelo que de entre os sinais distintivos propostos se salientam
trés: a absorcdo de uma parte crescente do emprego, uma relativa insensibilidade
as crises econdmicas e, sobretudo, um progresso técnico fraco. E assim que, nesta
tese classica de Fourastié, todas as economias seguiriam de uma forma aproximada
- Ccom mais ou menos avango ou atraso -, um esquema evolucionista de
estruturacdo dos trés sectores econdmicos, com a diminuicdo acelerada da
agricultura e a progressao quase simultdnea da industria e dos servigos;
ultrapassado o ponto dos “trés-tercos”, em que o peso dos sectores é equivalente,

assiste-se a uma desindustrializagdo das economias e a uma evolucao do terciario.

Um facto digno de nota é o de que esta dupla aproximagdo entre economia e
trabalho é comum aos trés fundadores deste tipo de analise: Fischer, Clark e
Fourastié consideraram que a evolugdo da estrutura das actividades de trabalho ou
do emprego esta relacionada com as dinamicas do sistema econémico, mas nunca

empregaram referéncias explicitas as mutagdes de natureza social.

Semelhante lacuna sera mais tarde preenchida por Bell que, na sua obra de
1973%4, admite que se estaria em presenca de uma nova formacao social designada
como “sociedade pos-industrial”. Na perspectiva do autor, esta caracterizava-se por
dois aspectos essenciais: por um lado, pelo facto de a maior parte da forca de
trabalho estar associada aos servicos e, por outro lado, por uma proeminéncia da
classe profissional e técnica. No contexto da segunda metade do século XX, a
caracteristica fundamental da sociedade pds-industrial estaria, portanto, na
administracdo da crescente complexidade e no desenvolvimento de uma nova
tecnologia intelectual que pudesse corresponder a essa necessidade de organizagao.

E ja em finais da década de 1970 que a teoria da “economia do self-service"”
de Gershuny® se ird opor a teoria da sociedade poés-industrial. A critica
fundamental de Gershuny as teses de Bell é a de que a anadlise da procura dos
consumidores de bens e servicos ndo se deve apoiar directamente sobre as familias
dos bens ou dos servicos (ou, no limite, sobre sectores econémicos), devendo tomar

em conta as familias de necessidades ou de funcdes (satisfeitas ou desempenhadas

54 Reportamo-nos ao classico: Daniel Bell, The Coming of Post-Industrial Society, a Venture
in Social Forecasting, New York, Basic Books, 1973.

55 A proposta tedrica do autor é avancgada nas seguintes obras: Jonathan Gershuny, After
Industrial Society? The Emerging Self-service Economy, New Jersey, Humanities Press, 1978;
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por esses bens). A fortiori, o consumidor ndao compra um bem ou um servigo para
ele, mas segundo as suas necessidades, ou as funcdes desse bem ou servigo. De
certo modo, sera com as observagdes de Gershuny que, quanto a nds, se abre
caminho para uma nova tendéncia de analise dos fendmenos de terciarizacdo nas
sociedades avancadas e se fecha um ciclo de observacdao (mais econémica do que

social).

Ndo negamos, pois, que é uma ideia comummente aceite que vivemos numa
economia dos servigos (e, nao propriamente, do servigo): as economias sao
descritas a partir de uma acrescida importancia das actividades terciarias (medidas
pelo seu peso no emprego, no produto, ou no valor acrescentado). E a este
crescimento que vulgarmente se refere o termo “terciarizagdao”, fenédmeno associado
a um movimento lento e profundo de aumento da importéncia do lugar ocupado
pelas actividades terciarias no conjunto do sistema produtivo, sendo que este
ultimo segue, por vezes, em paralelo com a evolugdo de profissdes e de empregos

de natureza terciaria nas empresas industriais®®.

Mas, e na verdade, as preocupacdes dos autores contemporaneos tém-se
deslocado para a analise das légicas de servico (i.e. dos tipos de produtores e de
destinatarios em interaccdo com as formas de organizacdo do trabalho),
designadamente nas suas dimensdes relacional e simbdlica. Além disso, esta
mudanca de paradigma é também marcada por uma reflexdo acerca dos diferentes
“produtos-servigo” tercidrios nos aspectos atinentes a sua (i)materialidade e aos

saberes intelectuais e as capacidades humanas aplicadas aos actos de trabalho.

Jonathan Gershuny, The New Service Economy: the transformation of employment in
industrial societies, New York, Praeger, 1983.

56 Esta proposicdo conduz a problematizagdo do chamado “tercidrio industrial”. Neste plano
pode discutir-se se existe uma similitude fundamental ou se, pelo contrario, existem
diferencgas irredutiveis entre a produgdo industrial e a produgdo nos servigos. Desde logo, e
no plano das formas de convergéncia entre a indUstria e os servigos, a questdo pode ser
abordada do ponto de vista da intensidade das relagdes e das interacgdes entre os actores na
oferta e na procura (e ndo tanto pelo desenho de uma fronteira hermética de contornos
muitas vezes fosmeos). O diagndstico segundo o qual se estaria a viver numa sociedade pos-
industrial pode ser contrariado, argumentando-se que esta pode ser designada como
sociedade neo-industrial, uma vez que o fendmeno de “industrializagcdo” de alguns servigos
mais desqualificados surge, sobretudo, no emprego assalariado de determinadas empresas
de servigos, organizadas numa ldgica industrial e dualmente segmentaria, para produzirem e
venderem em grande escala “produtos-servigos” relativamente estandardizados. A
organizagdo da grande distribuicio ou da venda por correspondéncia, a cadeia de
restauragcdo McDonalds e o trabalho nas caixas dos hipermercados sdao exemplos desta
tendéncia (De Bandt e Gadrey, 1994: 11-17; Gadrey, 1990a: 25 e 26; Lopes et alli, 2000:
32-36).
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Acompanhando o raciocinio de Gadrey, as explicacbes igualmente
consideradas classicas para o crescimento dos servigos sdao actualmente discutidas
em detalhe, designadamente a “Lei de Engel”, a “tendéncia para a externalizacdo” e
o “diferencial dos ganhos de produtividade”, (Gadrey e Zarifian, 2002: 62-64). A Lei
de Engel aplicada aos servigos significaria um crescimento progressivo no consumo
deste tipo de bens (entenda-se, de servigos), tidos como “bens superiores” cuja
progressao no consumo acompanharia o crescimento global do nivel de vida das
sociedades avancadas, constatacdo que se corrobora estatisticamente. Também o
“crescimento da procura intermédia” (entenda-se, de servigos prestados e de
externalizacdo de actividades) por parte das empresas e das organizagdes se
comprova em termos estatisticos: a tendéncia para o aumento dos investimentos
“imateriais” acompanha identicamente os investimentos “materiais” e surge como
uma consequéncia da progressiva importancia da informacdao e dos saberes no
processo de producdo. No final do século XX, as empresas e as organizacbes
necessitam de gerir um acervo informacional cada vez maior e de subcontratar ou
externalizar cada vez mais as funcgbes consideradas anexas. Por Ultimo, a
problematica do “diferencial dos ganhos de produtividade” surge associada a
proposicdo segundo a qual o crescimento indiscutivel do sector tercidrio se encontra
relacionado, nomeadamente, com a fraca produtividade das actividades dos
servicos quando comparadas com a agricultura e a industria, facto que também se

confirma pelas estatisticas (socialmente construidas) das contas nacionais.

E contrariando esta l6gica que Baumol®’, em 1992, propde uma divisdo da
economia em dois sectores: um “sector progressivo” onde a introdugdao das
tecnologias permite a obtencao de lucros da produtividade laboral, e um “sector ndo
progressivo” (ou estagnante) onde o trabalho facultado &, na realidade, ele préprio
um output final (caso considerado representativo de numerosos servicos) e a
produtividade é estacionaria. Este pretenso dualismo das economias pds-industriais
conduz a uma transferéncia de mao-de-obra para sectores menos dindmicos € a um
sentimento de crescimento paradoxal e desequilibrado: de um lado, é a produgao
menos dindmica que absorve o essencial dos rendimentos e da mdo-de-obra; por
outro lado, é esta mdo-de-obra que, predominantemente, conduz a um declinio

inevitavel da produtividade e a um crescimento mais lento>®.

57 Particularmente na obra: William Baumol et alli, Productivity and American Leadership. The
Long View, Massachusetts, MIT Press, 1992.

58 Sera Gadrey quem, mais tarde, se dedica a demonstrar a inadequagdo das medidas de
produtividade de tipo industrialista para medir a produtividade nos servigos, sobretudo na
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Alids, e perante estas constatagdes acerca do esgotamento das explicacoes
mais classicas para o crescimento do terciario existem actualmente, e a nosso ver,
duas opcOes alternativas: aceitar a légica do débito industrial e da sua
contabilidade ou, a contrario, interrogar a pertinéncia e a validade das medidas da
produtividade. Reconhecemos, naturalmente, que esta questdo ndo é nova, mas

acreditamos que se coloca com maior acuidade para os servigos.

Adoptando a segunda alternativa observamos que, na sua esséncia, a medida
sobre o efeito directo de um servigo ndo releva somente do momento exacto em
gue este é “consumido”; esta observacdo é particularmente importante para os
“servicos puros” dada a forte componente de trabalho onde os efeitos ndao podem
fazer sentir-se sendo a longo prazo (ensino, investigacao, saude...). Neste caso, os
conceitos de produto e de produtividade perdem a sua pertinéncia na medida em
que o resultado final é na maior parte “desligado” do trabalho imediato efectuado®®.
Esta evidéncia é hoje igualmente valida para os servicos consumidos pelas
empresas industriais, colocando-se, por exemplo, questdes relevantes, tais como:
De que forma se pode medir plenamente o acréscimo de eficacia trazido por uma
consultora de ergonomia? ou, Como é que se podem avaliar os impactos de uma

intervencdo de consultoria na eficadcia de uma empresa?

3. Sobre o crescimento e a composicao do terciario

Até este momento discutimos, essencialmente, as formas de trabalho, a
problematica da dificuldade na sua caracterizacdo e na sua medicdo, isto no
contexto de um movimento dito de terciarizacdo e de “servicializacdo”. Mas convém
recordar que, e em relacdo simile com estas modificagdes nas formas de interacgao

nas relacGes de servico e na organica das empresas (industriais e de servigos), é

obra: Jean Gadrey, Services: la productivité en question, Paris, Desclée de Brouwer, 1996.
Alids, a adopgdo de critérios de débito industrial pode conduzir a algumas situagdes insolitas
como, por exemplo, considerar que um centro de salde em que sdo observados muitos
doentes é mais produtivo, ou que um quartel de bombeiros que ndo socorre nenhum incéndio
tem uma produtividade de zero... (Salerno (org.), 2001: 22).

59 A titulo ilustrativo refira-se que a Boskin Commission, mais concretamente The Advisory
Commission To Study The Consumer Price Index (CPI), produziu um relatério em 1996 onde
se recomendou especificamente que o indice de pregos no consumidor passasse a ser
calculado tendo em conta os factores de envolvente externa a produgdo, como os
tecnoldgicos e todos os que afectam o prego e a qualidade dos bens e dos servigos. Assim,
entre outras medidas, recomendou-se que o preco de bens como os automoéveis fosse
convertido para um prego de servigo anual, e que a medida do prego no sector segurador
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um facto iniludivel que a estrutura da producdao e do emprego se transformaram

durante a segunda metade do século XX na generalidade dos paises do mundo.

Porém, o desenvolvimento do tercidrio resulta de fendmenos econdmicos e
sociais heterogéneos e desdobra-se em actividades extremamente diversas, pelo
que o “sector terciario” se torna uma realidade dificil de delimitar e de apreender®®,
Alids, e no intuito de procurar ultrapassar algumas das premissas que se tornaram
inadequadas para as anadlises do trabalho no dealbar do século XXI, importara
discutir os conceitos de servicos e de “sector terciario”. Se pensarmos nos termos
de uma classificacdo das actividades econdmicas (e, importa acentuar, de caracter
estritamente econdmico) verificamos que o seu poder explicativo para as dinamicas
do trabalho e da producdo nas empresas contempordneas se encontra

consideravelmente limitado®!,

A constatagdao acerca da diferenciacdo sectorial das empresas tem dado lugar
a criticas acerca da utilidade da definicdo de limites ou de fronteiras inter e intra
sectoriais. Pode, por isso, tornar-se mais interessante para efeitos de analise a
utilizacdo de uma classificagdo mais agregada - por exemplo, por “tipo de
organizacao” - e que, correspondendo no essencial a definicdo estrita de “sector”
(isto é, distinguindo as empresas “industriais” das empresas “terciarias”), desdobra
o tercidrio em duas outras categorias (Freire, 2001c: 6 e 7). Nesta proposta de
Freire, por exemplo, uma primeira categoria corresponde ao tercidrio mais
tradicional e pouco qualificado que o autor designa como “comércio e servigos”, e
uma outra categoria corresponde a uma prestacdo de servicos muito qualificados,

sendo denominada “profissional”®2,

fosse tratada ex ante (baseada no tipo de servigo) em vez de ex post (baseada nos lucros
obtidos).

60 Na analise da distribuicdo sectorial da populagdo empregada em Portugal, Gongalves
destaca a permanéncia da importancia relativa da “agricultura, silvicultura e pescas”, a
reducdo do “emprego industrial” mas, e curiosamente, uma certa perda da importancia
relativa do “emprego nos servigos”, isto para o periodo compreendido entre 1992 e 1997
(Gongalves, 2002: 9); todavia, semelhantes constatagcdes ndo impedem o autor de considerar
que no sector dos “servigos” ainda se encontra “um espaco econdmico potencialmente
gerador de empregos” (Gongalves, 2002: 30).

61 A produgdo e compra de um automdvel serdo paradigmaticas neste aspecto. A este
propésito Salerno salienta que o que se adquire é ndo somente um produto fisico mas
também um conjunto de servigos, os quais incluem a forma de atendimento, as garantias e a
assisténcia técnica associada, os manuais e, eventualmente, os servigos de financiamento
associados a empresas bancarias ou para-bancarias (Salerno (org.), 2001: 12 e ss.).

62 Na tipologia de Freire, as organizagdes de “comércio e servigos” incluem “comércio”,

“reparagdao auto”, “hotelaria e restauragao”, “transportes”, “turismo”, “financeiras”,
“previdéncia”, “limpezas”, e “outros servigos”; nas organizagdes de “servicos profissionais”
incluem-se as de ”imobilidrio”, “informatica”, “estudos e projectos”, “ensino”, “salde”,
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Sdo, ipso facto as explicacbes estatisticas convencionais acerca da
terciarizacdo das sociedades que, justamente, nos reconduzem a consideragdo das

suas limitagdes explicativas.

Na tese de Gadrey é nos paises mais desenvolvidos que existem dois grupos
de servigos que podem ser analisados - em termos de evolugao do emprego - de
um modo diferenciado (Gadrey e Zarifian, 2002: 64-65): por um lado, um grupo de
servigos que inclui a “distribuicao”, os “transportes”, as “telecomunicagdes”, os
“bancos” e as “seguradoras”, e em que o0 emprego cresce de uma forma limitada,
estagha, ou comeca mesmo a regredir em certos casos (correspondendo estes a
servicos em que a componente relacional é relativamente reduzida); por outro lado,
um grupo de servigos que engloba a “saude”, o “ensino”, a “consultoria”, ou a
“restauracao”, e em que o volume de emprego aumentou consideravelmente
(equivalendo estes a servicos em que as componentes relacional e profissional sao
significativamente importantes). Neste sentido, o forte crescimento do emprego
terciario (sobretudo apds a década de 1970) estd ancorado numa explicacao
estatistica que respeita sobretudo a expansdo deste segundo grupo de servigos,
justificagdo que nos diz muito pouco acerca da contribuicao diferenciada de cada
um destes grupos para a producdo total de um dado pais (em quantidade e

também em qualidade) ...

O debate em torno dos sectores dos servicos e da indUstria recai também
muitas vezes na determinagdo de uma homogeneidade interna de ambos os
sectores. Todavia, o mais provavel parece ser o facto de também aqui existirem
linhas de diferenciagdo interna como, sera o caso da distincdo entre os sub-sectores
publico e privado®3. De facto, e empregando dados obtidos no inicio da década de
1990, Gallie considera que estes desvendam uma semelhanca da composicao das
categorias profissionais na industria (publica e privada), enquanto que nos servigos

(publicos e privados) estas categorias apresentam diferencas (Gallie, 1991: 333-

“comunicagdo social”, e “actividades artisticas, desportivas e recreativas” (Freire, 2001c: 6 e
7).

63 O sector terciario apresenta-se como o mais divisionario em termos de légicas econdmicas
e institucionais, o que influencia fortemente a composicdo dos sistemas de emprego
correspondentes. Gadrey argumenta que, no seu interior, os empregos sdo geridos numa de
quatro ldgicas possiveis: de empresa privada e de valorizagdo dos capitais; de empresa
individual ou familiar, com a concomitante maximizagdo do lucro e preservagao ou
acumulagdo do capital individual; de associagdes sem fins lucrativos; ou - por fim - de
instituicGes ou organismos publicos (Gadrey, 1992: 88 e 89).
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335). Outros dados, como por exemplo os recolhidos por Margirier também no inicio
da década de 1990, destacam o caracter de insuficiéncia explicativa para
tendéncias macro-sectoriais de reducdo de efectivos na indlstria e da criagdo de
empregos pelo sector terciario (Margirier, 1993: 8): as variagbes de efectivos, bem
como a evolugao da estrutura de emprego, nao resultam unicamente dos processos
de saida e de entrada de assalariados nas empresas, pois numa situacdo de
crescimento externo por absorcdo, a criagdo e o encerramento de empresas

acontecem naturalmente e acompanham as variagées no emprego.

Para Gallie, os argumentos apresentados sobre a qualificacdo dos
trabalhadores no terciario sao articuldveis com diferentes perspectivas sobre as
implicacdes do crescimento do sector dos servicos (Gallie, 1991): para as teses
mais optimistas, este facto representa a expansao das profissdes baseadas nos
conhecimentos, conduzindo por isso a uma crescente exigéncia de qualificacbes no
trabalho; segundo os mais pessimistas, a expansdao do sector dos servigos
caracterizou-se pelo desenvolvimento de uma mao-de-obra barata, subqualificada e
confrontada com a rotina e o trabalho repetitivo. Depois do inicio da década de
1980, esta abordagem do “dualismo das qualificacbes” no terciario é substituida por
uma concepgao dualista mais subtil, que diz respeito ao estatuto dos empregos e as
formas de gestdo da mao-de-obra: estima-se que uma fraccdo maioritaria dos
empregos dos servicos faz parte de um “segmento secundario” do mercado de
trabalho, constituido por empregos de estatuto precario, cuja existéncia e
manutencdo dependem da conjuntura econémica (Rebelo, 2002a: 345; Rebelo,
2002b: 15-18).

Esta heterogeneidade numérica é ainda complementada, segundo Gadrey,
pelo caracter de especificidade dos sistemas de emprego tercidrios, baseada em
duas hipdteses complementares: primo, é nos servigos que proliferam as formas de
gestdo de mado-de-obra “flexiveis” que se tornardo relativamente dominantes na
organizacao do trabalho do final do século XX; secondo, o movimento de
terciarizacdo do mercado de trabalho industrial € mais importante do que o
movimento de “industrializacdo” dos sistemas de emprego tercidrios (Gadrey,
1990a: 26 e 27; Gadrey, 1999: 260; Rubalcaba, 2007)%.

64 De referir que, nos EUA, o ano de 2001 marcou simbolicamente a entrada da cadeia de
distribuicdo retalhista Wal-Mart para o primeiro lugar no ranking da revista Fortune, sendo a
primeira vez que uma empresa de servigos ocupa essa posigao (desde 1955 o primeiro lugar
tinha sido prerrogativa apenas da General Motors e da Exxon). Até 2010 o Bureau of Labour
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4. Conclusao: sobre os mundos de produgcdao nos servicos e de uma
sociologia capaz de analisa-los

Na continuacdo das proposicoes precedentes acerca da natureza do trabalho
nos servicos e das suas particularidades, entendemos que é de interesse ensaiar um
esquema socioldgico aplicado ao mundo do trabalho e a uma “sociologia dos
mundos de producdao dos servicos”, que adiante desenvolvemos com detalhe
(Almeida, 2004a; Almeida, 2004b). Passemos, entretanto, a uma reflexdo acerca

das particularidades do trabalho nos servigos.

Um dos pontos de diferenciacdo entre perspectivas e modelos &,
precisamente, o seu enfoque. Alguns autores apontam para as especificidades e
para os problemas de apreensdo do sector terciario e das suas transformagdes (o
que aproxima a sociologia do trabalho dos debates em torno da economia social e
da economia do trabalho, por exemplo). Outros acreditam que a légica de servico
ndo se restringe apenas aos servigos (enquanto sector) e que é transversal as
formas de contacto com os clientes/utilizadores, apresentando como alternativa a
contemplacdo da dualidade indUstria-servicos através de diferentes modalidades
inter-subjectivas de resolucdo dos problemas, sendo estes colocados por um
cliente/utilizador a um prestador de servigo (abordagem que torna a sociologia do
trabalho mais préoxima da psicologia social, da sociologia compreensiva e da

etnometodologia, por exemplo®®).

Avancando na andlise, importa referir que neste primeiro momento da
introducdo geral observamos também que o sector tercidrio — realidade dificil de
delimitar e de apreender - conheceu um significativo crescimento, aliado a
modificagdo da estrutura do consumo e do emprego, encontrando-se estas, por sua

vez, ligadas a uma aparentemente baixa ou fraca produtividade.

Statistics dos EUA estima que, no seu conjunto, as industrias extractiva e transformadora e a
de construgdo criem cerca de 1,3 milhdes de novos postos de trabalho, enquanto que os
servigos criardo mais de 20 milhdes. Um outro facto relevante é o de que, também em 2001,
a distancia-tempo em Franga (em qualquer ponto do territério) é de apenas 20 minutos
(considerando o percurso em automoével) para o acesso a servicos como uma urgéncia
hospitalar, um liceu, um restaurante, ou uma delegacdo da ANPE (Agence Nationale Pour
I'Emploi), sendo esta uma realidade para 90% da populagdo do pais.

65 A aproximagdo do campo disciplinar da etnometodologia ao trabalho ndo constitui uma
novidade, e ja tinha sido anteriormente experimentada (Garfinkel (ed.), 1986). E ainda de
registar uma aplicagdo ao universo identitario dos praticantes de Karaté, recentemente
aplicada ao caso dos instrutores em Portugal (Stoleroff, 2002).
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Sera, no entanto, entretanto abusivo apoiarmo-nos nesta constatacdo para
concluirmos da existéncia de uma “desindustrializacgdo” das economias
industrializadas, sobretudo por duas ordens de razdes: primo, porque a
classificacao sectorial se apresenta cada vez menos pertinente, tendo em conta a
diversidade das actividades habitualmente associadas ao sector tercidrio e a
externalizagdo dos servigos do sector secundario; secondo, dado que ndo se podera
afirmar que os servicos “resistem” ao progresso técnico®®. Donde a legitimidade da
questdo: Se o conjunto das actividades terciarias de uma populagdo activa progride
(em valor absoluto ou relativo) num periodo longo, poderia esse fenémeno
significar uma menor sensibilidade as crises econémicas e um progresso técnico

menos marcante do que na industria?

Na verdade, o rapido crescimento deste sector ndo podia deixar de ser fonte
de diversidade e de complexidade, uma vez que ndo apresenta nenhum dos
factores de homogeneidade que outrora se Ihe detectaram (ou imputaram...): este
“conjunto de mundos” tornou-se de tal maneira marcante que as evolugdes
detalhadas sao indubitavelmente mais significativas do que as evolucgdes globais e,

a nosso ver, reforcam as teses que apontam para a heterogeneidade do sector®’.

Num outro momento desta introdugdo geral referimo-nos ainda a provavel
inadequacgdo da logica do débito para medir a produgdo e a produtividade das
actividades de trabalho contemporaneas. Contudo, evocar a condicao de constructo
social do produto tercidrio implica, no nosso entendimento, ir mais longe na

reflexdo sobre este.

Uma questdo de indole sociolégica passivel de ser colocada na problematica
da performance das organizagdes de servico(s) €, justamente, a da andlise das
contradicOes e dos eventuais compromissos na produgao dos julgamentos acerca do
“produto”. Ndo se pode, pois, desligar a andlise dos servicos do conceito de

produto: este ndo é somente uma realidade exterior em torno da qual se

66 podemos mesmo falar de uma "industrializagdo" dos servigos para realgar a aplicagdo as
actividades tercidrias dos métodos de producdo que, durante muito tempo, considerdmos
como caracteristica da indUstria. Este € um argumento que tomaremos como recorrente ao
longo do presente trabalho.

67 Dependendo dos casos, podemos distinguir os servigos modernos ou servicos tradicionais,
dos servigos prestados as familias ou as empresas, dos servigos com fraco progresso técnico
ou quase industriais, por exemplo.
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desenrolam enjeux em termos de contribuicdo e de retribuicdo; em termos
socioldgicos, o produto terciario €, ele proprio, uma construgdo social, cuja definicdo
estd ancorada na histéria das relagGes sociais que o produzem, dependendo de
relacdes de forca, de normas e de tradicles, isto numa perspectiva que procura

ponderar as implicagdes sociais e politicas de semelhante construcdo heuristica®®.

A consideragao dos processos sociais que levam a uma “construgao social” do
produto podera, portanto, ajudar a esclarecer quais sdo 0s jogos, as estratégias dos
actores e as acgoes colectivas que conduzem a uma determinada “qualificacdo” do
produto e do valor do trabalho, integrando-os no espago social e nas formas de
organizacgao intra e inter-empresas. Mais conceptualmente, trata-se de enquadra-
los nos sistemas técnicos e operativos de produgdo e nos modelos de organizagao a

eles adstritos, nomeadamente no modelo de empresa de servigo.

Em nosso entender, as empresas de servigo correspondem aquelas em que é
acrescentada uma componente de “produtos-servico” as actividades de trabalho
(sendo factores determinantes a disseminagdo da funcdao comercial e da fungdo de
marketing, a segmentagao da clientela, e a descentralizagdo das responsabilidades
dos trabalhadores) em concomitancia com um estadio de desenvolvimento dos
servicos bancarios em que (estando automatizadas as suas parcelas mais simples
ou menos interactivas) se procura a venda individualizada com uma componente de
aconselhamento para a resolucdo de problemas especificos, dirigidas a uma
clientela activa e exigente. Esta forma de organizagdo é estribada em duas
principais categorias de fungbes: as fungOes industriais-instrumentais (back office)
que asseguram (a montante) o suporte instrumental para que (a jusante) se
processe a criacao/prestacdo do servico pelas funcdes de servico-relacionais (front
office). Trata-se, pois, de um objecto rico e pleno de perspectivas de estudo e
analise, de interesse futuro para socidélogos, economistas e para a generalidade dos

cientistas sociais.

* Professor Auxiliar do ISCTE. Investigador-Coordenador no CIES-ISCTE.

68 A semelhanga da aplicagdo ensaiada por Reynaud a propdsito das negociagGes salariais,
distinguindo o “jogo segundo as regras” do “jogo sobre as regras” (Gadrey, 1996: 292-295;
343 e 344). Enquanto jogo estratégico, o conflito supde a aceitagdo de um numero
determinado de regras (processuais e éticas, de legislacdo, acordos anteriores, etc.) que
podem ser modificadas pelos actores se surgir uma oportunidade adequada; tratam-se de
“jogos deslizantes” em que os actores - com sistemas de valores hostis e com racionalidades
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5. Organizagdoes Econdmicas e Militares: homologias

e diferencas

Jodo Freire *

1. A guisa de predmbulo, deve referir-se a quase inexisténcia, na literatura da
especialidade, de abordagens que comparem e analisem conjuntamente as
instituicdes (ou organizagGes) econdmicas e militares. Parece ter havido um
duradouro divércio mutuo, hoje ressentido mais agudamente pelos especialistas
militares, que anteriormente se sentiam bem reconhecidos e contemplados pela
sociedade e pela “cabeca do estado” de forma directa e enquanto tais, sem
necessitarem da ajuda da caucdo académica ou cientifica. Realmente, se uma
certa histéria e doutrina das batalhas, das armas e dos exércitos mergulha a sua
origem em tempos remotos (na Antiguidade egipcia, grega ou persa, mais tarde
na romana e nos impérios extremo-orientais), a “ciéncia e arte” da guerra, por
um lado, e a “histéria militar”, por outro, emergiram bem mais recentemente,
talvez a partir do Século XVII europeu, em ligagdo com a formagdo dos estados
nacionais modernos e com o0s exércitos ja enquadrados por militares
profissionais. Estas foram realidades que a seguir (Séc. XIX) se reforgaram com
0s conceitos revolucionarios da cidadania e da conscricdo obrigatéria dos

homens validos para as tarefas da defesa nacional.

Neste periodo de trés séculos (até ao pods-segunda guerra mundial),
verificou-se a ocorréncia sucessiva ou coeva de acontecimentos decisivos de
natureza diversa que contribuiram para essa “auto-suficiéncia” do pensamento
militar e altiva ignorancia do que se passava em outras areas. Lembremos: o
tratado de Vestfalia, que lancou a Europa das nagdes; o aperfeicoamento do
“militarismo” prussiano; a engenharia das fortificacGes; as inovacdes tacticas,
estratégicas e politicas trazidas por Napoledo; os progressos conseguidos nas
armas de fogo, tanto nas ligeiras como na artilharia, sobretudo a partir da
invencdo do cano estriado; a constituicdo dos impérios coloniais modernos, por
paises do Ocidente; o surgimento dos navios em ferro e com propulsdo a vapor

(mais tarde, dos submarinos); o aumento de escala das forcas humanas e das
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poténcias dos equipamentos e armas, requerendo um cuidadoso planeamento
logistico; a mecanizacdo do transporte militar e da prépria movimentagao
tactica das forgas no campo de batalha (tanks, etc.); a criacdo da aviacao e das
suas aplicagdes bélicas; o aproveitamento de novas tecnologias, de base
energética (como o motor de explosdo, a electricidade ou o /aser), letais (como
0S gases ou 0s misseis) e de comunicacao e controlo (como a radio, o radar, os

satélites artificiais ou o computador); por fim, a invengdo da bomba atémica.

Em contrapartida, o pensamento militar pareceu, no essencial, ignorar ou
menospresar as consequéncias de passos tdao importante para a humanidade
como foram a filosofia das luzes e a fundagao da economia, a laicizagdo do
estado, a questdo social e o socialismo, os nacionalismos e a descolonizacdo, a
reorganizacao das relagdes internacionais com base no direito e com o
surgimento de instituicbes supranacionais, a catastrofe final das ditaduras
populistas do Século XX, a emergéncia das ciéncias sociais e humanas ou,
ainda, as mudancgas de comportamentos observadas nos ultimos cinquenta anos

(feminismo, individualismo, hedonismo, ecologismo, etc.).

No entanto, o “fechamento” dos militares sobre as suas problematicas ndo
equivaleu apenas a isolamento ou obscurantismo. A “obsessdo” da vitéria no
momento agdnico da batalha (e, de maneira mais reflectida, da propria guerra)
constituiu um poderosissimo aguilhdo para a busca de eficacia e a racionalizagdo
de todos os factores que pudessem pesar no desfecho da contenda. Assim,
foram desenvolvidos neste &mbito os conceitos possiveis e adequados para fazer
face a problemas e questdes como: - a direcgao de unidades e a tomada de
decisOes operacionais cruciais; - a coesdo das forgas préprias e a manutencgao
de um estado animico “dos homens” favoravel a resisténcia, a ofensiva e a
vitéria; - modos de, simetricamente, desmoralizar ou aterrorizar as forgas
adversarias, levando-as a entrega; - avancos significativos nas ciéncias
nauticas, navegacdo, hidrografia, astronomia e meteorologia; - o progresso
técnico de base matematica, fisica e quimica, virado para a producdo de
equipamentos bélicos; - um melhor conhecimento da geografia e o ensaio da

constituicdo de uma nova ciéncia (a geopolitica); - o desenvolvimento das
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diversas valéncias aplicadas da engenharia militar; - o espectacular progresso

das técnicas e ciéncias aeronauticas (e espaciais).

Contudo, no particular terreno de comparacdo entre a ciéncia econémica e o
pensamento militar, poucas parecem ter sido as influéncias mutuas ou os
avangos feitos em comum. E no entanto, entre as empresas e as organizagoes
militares, pelo menos dois problemas existem, de forma paralela, que podem
ser considerados cruciais, tanto numas como noutras: o primeiro serd o da
conjugacao adequada de um grande numero de factores diferenciados (pessoas,
artefactos, processos, tempo, local, etc.) com vista a alcangar um objectivo
determinado - e poderemos abreviadamente designar este problema por
organizacdo; o segundo refere-se a melhor forma de “gerir humanos”, em
quantitativos elevados e segundo critérios socialmente aceitdveis, podendo ser

denominado por pessoal.

No problema organizagdo, um forte contraste marca a diferenga entre
empresas e organizagdes militares, a despeito do facto de ambas buscarem a
melhor eficacia e eficiéncia: as primeiras procuram encontrar e manter formas
de combinagdo dos factores produtivos estdveis, para pemitir previsibilidade,
que é uma condicdo para o calculo econémico da rentabilidade de um
investimento. Pelo contrario, as organizagbes militares sdo marcadas por uma
dicotomia radical entre o tempo da accdo (isto é, da guerra, marcada pela
urgéncia, a violéncia e o sofrimento) e o tempo do repouso (de preparagao ou
compensagao do anterior, e timbrado por rotinas e procedimentos burocraticos).
Ha aqui, portanto, notdrias diferencas, pois nem a pachorrenta vida de quartel

se equipara a rotina dinamica da vida empresarial.

No problema do pessoal, porém, as suas principais dimensdes aparentam-se
com alguma evidéncia: - como obter uma eficaz divisdo-de-trabalho, horizontal
e vertical, com base em especializacdes funcionais permanentes das pessoas no
interior das estruturas (e temos aqui as varidveis fundamentais da formacéo e
do treino); - como manter pessoas cooperantes, confiantes e empenhadas nas
missdes da organizacao (ou seja, o moral, das tropas ou dos trabalhadores); -

como conseguir uma coordenacdo optima entre as diversas partes envolvidas,
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através das necessarias decisoes tomadas pelos responsaveis respectivos (que é
sobretudo uma questdo de qualidade da lideranca); - como organizar um
equilibrado sistema de punigcdes e recompensas (castigos versus louvores e
condecoragbes, nas instituicdes militares; multas ou despedimento versus
prémios pecuniarios, nas empresas); - e, finalmente, como estruturar uma
cultura organizacional e um imaginario envolvente para os membros e
respeitavel para os de fora (o modelo do patriotismo e da heroicidade, num

caso; 0 sucesso econdmico ou a lideranga do mercado, no outro).

Apenas mais duas notas complementares. As organizagdes militares
anteciparam as empresariais na equacionagdo e no tratamento de volumes
gigantescos de homens trabalhando coordenadamente para um determinado fim
- pense-se, por exemplo, no desembarque dos aliados em 1944 na Normandia,
ao lado do qual a gestdo de uma grande fabrica de cinco mil operarios seria
“uma brincadeira de criancas” -; mas também foi nessas circunstancias
histéricas que as forcas armadas americanas (e depois, quase todos os paises)
foram a industria buscar gestores e métodos de gestdo para os aplicar a
“maquina de guerra”, nomeadamente no dominio da logistica. Segunda nota: a
“estratégia” - que se distingue bem da “tactica” - passou de um conceito do
foro essencialmente militar (e geo-politico) para uma aplicacdo na orientagdo
das empresas contemporaneas e, mais do que isso, com uso (nem sempre

rigoroso, é certo) nas ciéncias sociais e politicas.

E, pois, sobre esta proximidade e as suas diferencas e especificidades que

iremos dedicar as linhas de reflexdao seguintes.

2. Comegcamos pelas homologias a evidenciar entre os dois tipos de

organizacao.

E dificil e arriscado fazer um exercicio destes sem fixar um quadro de
referéncia espacio-temporal. Assim, esclarecemos de imediato que vamos
considerar como termos da comparagao a concreta organizagdo industrial
prevalecente nas economias dos paises mais desenvolvidos por meados do

Século XX e as organizacdes militares (sobretudo do exército, mas também um
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pouco da marinha, jd menos da aviacdo), nos mesmos paises e na mesma

época.

Pela nossa parte, consideramos que as semelhangas principais respeitam as

estruturas e aos processos.

Vejamos as estruturas, primeiro. ]Ja dissemos da patente diferenca que
marca os dinamismos proprios das duas organizagdes. Contudo, uma analise
mais aprofundada pode talvez sustentar que em ambos os casos coexiste uma
tensdo entre estruturas operativas e estruturas burocraticas. S6 que, nas
organizacgOes industriais essa tensdo existe em permanéncia e, como assinalou
Touraine, resolve-se mediante uma gestdo que procura compatibilizar os
intentos dos “organizadores/planeadores” (engenheiros dos departamentos de
ordonancemment, dos gabinetes de temps et méthodes de travail, etc.) no
sentido de uma meticulosa antecipacao do que deve ser feito (o qué, como,
quem, onde, quando), com as exigéncias bem diferentes — para nao dizer que
sdo muitas vezes contraditorias - que emanam de dois outros universos
igualmente presentes na empresa: o da técnica e o das vendas (o comercial).
No primeiro caso — a técnica (e podemos evocar os investigadores dos gabinetes
de projets et développement ou os engenheiros de ensaios) —, estamos perante
um universo que, sendo guiado por uma légica absolutamente racional (de base
estritamente cientifica), estd sobretudo mobilizado para a “invencdo” ou, mais
correntemente, para a “resolugao de um problema” (problem solving) e, neste
sentido, rebelde a prazos ou outras condicdes exteriormente e antecipadamente
fixadas. Veja-se o exemplo do “projecto Manhattan” que levou a construcao da
primeira bomba atdmica: o poder politico deu os meios e o sinal de urgéncia
mas o engenho explosivo sé ficou pronto na hora em que ficou, no termo de
uma aventura de sucessos e fracassos e com o total empenhamento (insonias,
cigarros, discussdes) dos cientistas e técnicos envolvidos. Quanto ao universo
do “comercial”, apesar de todos os progressos da economia aplicada ao
consumo, da publicidade e do marketing, estamos, em qualquer caso e em
ultima analise, perante um comportamento humano que nem sempre obedece
as previsbes dos empresarios que procuram “vender o seu produto”. Ora, os

trabalhadores do sector das vendas, para além da sua melhor ou pior formacgao
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técnica, adquirem pela experiéncia um saber empirico dificilmente objectivavel e
transmissivel mas muito convincente (que mergulhara as suas raizes historicas
e simbdlicas no mercadejar mediterranico ou chinés) acerca da apeténcia ao
consumo dos potenciais compradores, saber-pratico esse que, também com
frequéncia, se insurge contra os “dictats” dos dirigentes empresariais que
preparam o plano de negdcios para os anos seguintes. Nestes termos, a técnica
e o0 comercial seriam as duas principais barreiras que impediriam que as
empresas (industriais) vergassem sob o dominio absoluto do pensamento
“racionalizador” da burocracia (o conceito de Weber, criticado por Crozier) e o
poder dos seus principais “actores” nas empresas: os dirigentes do “topo
estratégico” e os gestores da “linha hierarquica” (para utilizar os termos de
Mintzberg). E ja agora, num paréntesis, seja-nos permitido dizer que esta
impossibilidade de determinar previamente o0s comportamentos dos
consumidores se liga, ontologicamente, a mesma dificuldade em “domesticar”
as atitudes das grandes massas de trabalhadores que o industrialismo
arregimentou para dentro das fabricas. S6 que os mecanismos de integracao
gue foram sendo descobertos e utilizados neste caso ndo sdo transferiveis para
0 campo dos consumidores, socialmente muito mais aberto, diverso e

incontrolavel.

Prosseguimos, falando ainda das estruturas (das organizagOes industriais e
militares). Devemos entdo postular os trés pontos que constituirdo as principais
semelhangas entre uma e outra: a hierarquia piramidal; a “adaptacdo ao

terreno”; e a apropriagdo de técnicas.

Costuma dizer-se que um exemplo puro da hieraquia piramidal é o exército.
E verdade, no essencial, mas também é uma visdo exagerada, que resulta da
confusdo entre a hierarquia de postos individuais na instituigdo (cada individuo
tem sempre ou outro que |he é imediatamente superior, em posto ou
antiguidade, e um outro que lhe é imediatamente inferior — e isto é um
dispositivo racional-burocratico para discernir com facilidade “quem pode dar
ordens a quem”, e aquele que as deve executar) com a hierarquia funcional de

o6rgéos e estruturas, que |lhe é paralela, digamos assim.
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Como as instituicdes militares sdo estaveis e relativamente antigas (tém a
idade da nossa Modernidade, embora simbdlica e ideologicamente se refiram a
tempos historicos bem anteriores), € curioso examinar a estratificagdo de
denominacbes destas duas ordens hierarquicas, por vezes de grande
correspondéncia semantica, mas outras vezes mais distantes. Por exemplo, os
oficiais superiores da marinha espanhola designam-se sucessivamente “capitan
de corbeta”, “capitan de fragata” e “capitan de navio” (significando o “navio de
linha”, isto &, as antigas naus, modernamente substituidas pelos cruzadores,
couracgados e porta-avides), que sao sustancialmente maiores e mais poderosos
do que as fragatas, sendo estas de um porte superior as corvetas; mas em
Portugal os correspondentes postos tém as denominagdes de “capitdo-tenente”,
“capitdo de fragata” e “capitdo de-mar-e-guerra”, onde s6 o segundo
corresponde efectivamente ao tipo de navio que o sujeito é suposto comandar e
os outros resultam de arranjos e conotagbes de varia ordem mas nao designam
a efectividade funcional do seu desempenho primacial. E um outro exemplo
elucidativo ocorreu nas forgas aéreas, que, pela sua “juventude”, tiveram de
inventar apressadamente um seu universo linguistico e simbdlico proprio: no
caso da Inglaterra, objectiva e racionalmente, fizeram corresponder os termos
dos postos individuais da carreira de piloto as suas funcionalidades reais -
“flying officer”, “squadron leader”, “wing commander”, “group captain”, etc. —;
enquanto que em Portugal (como em muitos outros paises) acabou por vingar a
colagem aos postos do exército, sem qualquer associacdo conotativa as tarefas
da pilotagem ou a aeronautica (“alferes”, “tenente”, “capitdao”, “major”, etc.).

Eis, pois, a razdo de tal simplificacao da linguagem.

Mas o que aqui conta verdadeiramente é a hierarquia organica das unidades,
cada uma (ou cada categoria) das quais tem uma missdo especifica e um
comando responsavel pelo seu cumprimento (modelo de organizacdo chamado
line nos compéndios de gestdo empresarial). Ora, neste aspecto, a hierarquia
das unidades do exército é bastante limpida e “pura” se nos referimos a
infantaria, cuja missdao essencial é ocupar e controlar o terreno em extensao,
cobrindo-o com uma malha humana (e a imposigdo da sua ordem®?), mais ou

menos fina, de acordo com as caracteristicas do terreno fisico, das forgas
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inimigas e da populacdo habitante. Assim, para garantir a coordenagao
adequada de toda esta tropa, constituem-se unidades elementares (os pelotdes,
as companhias ou os batalhdes, de trinta, cem ou meio milhar de combatentes,
todos munidos de arma individual) que, agregadas a outras semelhantes, dao
origem as “grandes unidades” (brigadas, divisdes, etc. com efectivos da ordem
dos milhares de soldados’?), sempre unitariamente comandadas por oficiais, que
tém uma formacdo longa e especializada, e devem possuir uma autoridade
especialmente cuidada para poderem dirigir homens’t. E esta uma organizacdo
pobre em recursos tecnoldgicos de armamento e, por isso mesmo, ela mantém a
sua validade desde ha séculos, tendo também tem sido usada, com algumas
adaptacoes, pelas forcas de guerrilha ndao-convencionais que proliferaram depois
da segunda guerra mundial nas lutas nacionalistas anti-coloniais, e outras que
todavia persistem, sobretudo na Asia e na Africa. Neste aspecto, a infantaria
pode assemelhar-se as industrias de trabalho-intensivo ou manufactureiras, que
reproduzem em contiguos e contemporaneos espacos e tempos os mesmos
gestos operatérios fundamentais, realizados por operarios (e operarias) com
escassa qualificagdao profissional e que precisam de um enquadramento
gestor/decisor, protagonizado por encarregados, chefes ou engenheiros,

hierarquicamente distribuidos por oficinas, sectores ou departamentos.

Porém, embora este dispositivo de “homens no terreno” seja sempre
necessario e imprescindivel, qualquer exército moderno nao dispensa a divisdo-
de-trabalho que conjuga a acgao desta infantaria com a das armas pesadas da
artilharia, com a rapidez de deslocacao que caracteriza a cavalaria - outrora
com cavalos (ou camelos, ou elefantes), agora com carros-de-combate e até
com helicépteros -, os trabalhos especificos da engenharia (infraestruturas
improvisadas, sapadores, etc.), os servicos de transmissdes, intendéncia e
reabastecimentos, material, transportes, preboste, salde, justica, pagadoria,
etc. Ou seja: a accao de unidades combatentes de diversas funcionalidades em

cooperacao (que podemos fazer equivaler ao front office das actuais

69 De certa maneira, esta concepgdo subsiste quando, no territdrio nacional, se atribuem
missOes deste tipo a um corpo militar de 22 linha, como uma Guarda Nacional, uma Reserva
Territorial ou uma Guarda de Fronteiras.

70 Acima da divisdo, constituiam-se geralmente os “corpos de exército”, os “exércitos” e, por
vezes, os “grupos de exércitos” ou os comandos de “teatros de operagBes” - organizacgdo
esta que tera tido o seu apogeu por alturas da segunda guerra mundial.
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organizacbes prestadoras de servigos) com o necessario apoio de imediata
rectaguarda de variados servicos especializados (o back office, na mesma linha

de analogia).

O ponto que, principalmente, constitui a “pedra-de-toque” desta hierarquia
funcional é o principio de que, na linha hierdrquica das “unidades”, cada chefe
s6 recebe ordens de um chefe superior: o comandante de companhia do seu
comandante de batalhdo, ou o encarregado de oficina do seu chefe de
departamento. Mas, sendo este o traco distintivo do modelo tedérico, nem nas
forcas armadas modernas isto funciona ja sempre assim. Por exemplo, na
distribuicdao de navios por comandos de forgcas navais, as marinhas da NATO
passaram a distinguir o comando e o controlo operacionais (comando que
subordina a acgdo tactica do comandante dum navio a um almirante
embarcado, podendo este delegar temporariamente o seu controlo num outro
comandante de forgca naval “debaixo de ordens”) do seu comando
administrativo, geralmente entregue a um almirante em terra com jurisdigao
sobre uma grande area geografica, o qual é responsavel pelo abastecimento do
navio, completamento do seu pessoal, reparacbes necessarias, etc., mas nao
interfere no seu emprego militar. E, de maneira mais significativa ainda, o
modelo empresarial de organizacao dita line & staff (organizacdo em linha
hierdrquica, contudo enriquecida por érgdos de aconselhamento ou de prestagao
de servicos internos adjacentes) terd mesmo sido copiado da experiéncia
historica dos exércitos, pelo menos desde o tempo do prussiano Moltke, quando
o0 comando superior das forcas em campanha passou a ser assessorado por um
“estado maior”, organismo de tratamento das informacdes, estudo, concepgao e
proposta, que apresenta todas as suas sugestdes ao comandante-em-chefe (que
as pode, ou ndo, adoptar - lembrem-se os famosas irritacdes de Hitler), mas
sem qualquer interferéncia directa ou autoridade sobre os comandos de tropas

subordinados.

Mesmo o modelo organico chamado hierarquia funcional na linguagem

gestionaria, onde o chefe de uma mesma unidade estd subordinado a varios

71 Nesta época, as micro-unidades de escala inferior ao pelotdo (as seccdes e esquadras)
eram comandadas por sargentos e cabos, saidos das fileiras do recrutamento obrigatdrio,
com uma preparagdo profissional e cultural totalmente diferente dos oficiais.
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responsaveis superiores simultaneamente, conforme as matérias em causa,
passou modernamente a ter aplicagdo também nas instituicGes militares,
sobretudo no que respeita as relagdes entre as unidades operacionais e os
diversos servigcos de apoio especializados. Por exemplo, na marinha portuguesa,
0 navio tratava com os servicos centrais de construcdo naval dos assuntos
relativos a fabricos; com os servicos de electricidade e comunicagdes, a
substituicdo de um emissor radio ou o envio de sobressalentes; com os servigos
de material de guerra, o carregamento de munigdes; com o0s servigos de
hidrografia e navegacgao, a actualizacdo de cartas ou almanaques nauticos; com
os servicos de abastecimentos, o atestar dos tanques de combustivel e dos

paiodis de mantimentos; etc.

Em suma: embora a linha hierarquica seja dominante nas organizacbes
militares e nas empresas ela possa surgir mais atenuada (vide os modelos de
“burocracia profissional” ou de “adhocracia” em Mintzberg), a propria centragem
no topo da organizagdo de uma direccdo empresarial (ainda mais se se trata de
uma direccdo unipessoal), que assume todas as responsabilidades face ao
exterior, faz com que o poder de decisdo da “unidade” - militar ou empresarial -
seja um dos factores decisivos do seu desempenho global. E, por outro lado, a
complexidade das organizacdes modernas, com todo o tipo de tecnologias a que
recorrem e a importancia que nelas assumem os conhecimentos, a informacgdo e
as comunicacles, obriga a que integrem também um conjunto de orgaos
funcionais especializados, muito mais diversos do que uma simples “hierarquia
de mando” poderia exigir. Ou seja, num e noutro destes “mundos”, temos a
existéncia de claras fungbes de direccdo e, simultaneamente, a complexidade de
multiplas interdependéncias internas, tanto maiores quanto maior for a escala

da organizacgao.

Passamos ao segundo ponto de semelhangas: o que chamamos “adaptacao
ao terreno”. Com esta expressao queremos significar que todas as organizacdes
precisam de um “enraizamento” no espago circundante, para poderem subsistir
e cumprir a sua missdo, a despeito das dinamicas prdprias que as caracterizam.
Nas empresas, trata-se, em primeiro lugar, do seu espaco de mercado, onde

vendem os seus produtos ou servicos e, secundariamente, dos sitios onde

107 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

recrutam o seus colaboradores, adquirem matérias primas ou tém de lidar com
as autoridades publicas por razoes de qualidade ambiental ou de
competitividade fiscal. Nas organizacbes militares, a adaptacdo ao terreno é
marcada pela tal duplicidade dos tempos de accdo, mas sempre importante. Em
tempo de paz, reduz-se as relagbes de vizinhanca entre a “vida de quartel”
(hoje, diz-se mais “base”) e a comunidade envolvente, e todos sabemos da
importancia que teve outrora a “quadricula” de ocupagao/presenca de tropas no
territério. Em tempo de operacgdes de guerra (ou da sua imitagdo, em exercicios
“reais”), o “terreno” volta a ser absolutamente decisivo, em varias acepgoes: -
como espacgo fisico, cortado por obstaculos as movimentacGes humanas, com
disposicoes naturais de valor estratégico muito diferenciado e afectado
intensamente pelas condicbes climaticas e meteoroldgicas reinantes (“/a
géographie sert avant tout a faire la guerre” é uma boutade de Yves Lacoste que
se tornou consagrada entre estes especialistas); - como espaco humano, no
sentido em que as guerras se travam entre entre combatentes supostos
representarem povos e que é preciso conhecé-los bem, nas suas caracteristicas
particulares (lingua, costumes, etc.), os proprios concidaddos no caso da defesa
do territério patrio, mas igualmente os povos “amigos”, os “neutros” e os
“inimigos”, para com cada de um deles ter a atitude mais adequada; - e,
finalmente, o “terreno humano” dos combatentes adversarios, percebendo
porque lutam e como lutam, como nos olham a nds, e que esteredtipos
porventura deturpam a visdao que nds temos deles. Neste sentido, os “estudos
de mercado” tém como equivalente funcional no ambito castrense nao apenas a
espionagem ou a moderna “accdo psico-social”, mas também os ja antigos
“estudos dos povos” com que os militares de estado-maior preparavam as
campanhas, com recurso aos dados da histdria e de uma ainda incipiente socio-
antropologia, mas por vezes ja rigorosa e exaustiva na procura do

“conhecimento do outro”’2.

E chegamos ao terceiro ponto da analise das estruturas, que indicAmos como
sendo o da “apropriacdo das técnicas” e que iremos referir de forma mais
sintética. Com efeito, pensamos que, quer a economia da empresa, quer o

imperativo da vitéria militar, sdo “sorvedouros de tecnologias”, que estas

72 Ver a obra Mocambique Visto pelos Colonizadores, 1895-1910: campanhas militares,
ocupagdo do territério, conhecimento dos povos, compilada e comentada pelo autor, em vias
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organizagbes simplesmente usam em seu préprio proveito (por incorporagao),
que alteram ou ajustam de maneira mais adequadas aos seus fins (por
readaptacdo) ou ainda que, por forca de investigacao feita em préprio, criam ou
inventam, em seu beneficio mas também com aplicacbes para terceiros
(processos de inovacdo). Naturalmente, a evolucdo dos armamentos esta quase
sempre nesta Ultima categoria, mas por vezes também assim se originam
técnicas ndo especificas de uso mais alargado (nos transportes, na economia

produtiva, nas telecomunicagdes, etc.).

Passamos agora aos processos, que eram a nossa segunda classe de
fendmenos de homologia entre as organizagbes econdémicas e militares, onde
classificamos igualmente trés categorias particulares: os fluxos comunicativos
que circulam dentro das organizagles; as linguagens formalizadas que ai sdo

empregues; e as culturas organizacionais.

No que diz respeito ao primeiro destes tdépicos, pode dizer-se que, tanto
quanto o permite a semelhanga das estruturas internas, os fluxos comunicativos
gue circulam no interior das organizacdes militares e empresarias sdao de
idéntica natureza: da “base” da organizagao (ou nas suas “periferias”, onde ela
contacta mais imediatamente com o exterior) devem provir relatos, relatérios ou
informagdes, convergindo para o centro (ou para o topo) de molde a habilitar a
direccdo com o maximo de elementos de conhecimento para poder compreender
a situacdo conjuntural e agir sobre ela. Uma vez isto conseguido, vém agora em
sentido oposto as orientagdes, normas ou decisdes que 0s sucessivos escaldes e
os diferentes érgdos da instituicdo deverdo p6ér em pratica. E aquilo que, nos
manuais derivados de Taylor ou de Fayoll, se costuma encontrar sob a férmula:

“as informagdes sobem (na hierarquia); as decisdes descem”.

Quanto aos cédigos de linguagem formalizada, quer as organizacoes
militares, quer as empresariais, tém, entre si, aspectos de vocabulario,
terminologias e sintaxes particulares e diferentes dos triviais - que as protegem

e distinguem dos simples profanos, além de serem indispensaveis na sua funcado

de ser publicada pelas Edigdes Culturais da Marinha.

109 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

de sintese e de busca de um sentido interpretativo inequivoco, pois a urgéncia
obriga a que se ndo perca tempo em didlogos ou esclarecimentos quanto a
interpretacdo de uma “ordem” ou “directiva”. Algumas destas linguagens sao
proprias a actividade (empresarial ou militar, respectivamente), outras mais
especificas do ramo (de negdécio ou das “armas”) em que se situa cada
organizacdo ou “unidade”. E este um traco socioldégico comum, observavel em
muitas situagles, tanto mais acentuado quanto maior é o “fechamento” ou a
“estranheza” da organizagdo em relacdo ao meio social em que esta inserida. E
as linguagens formalizadas - que incidem rigorosamente sobre equipamentos,
manobras ou gestos perfeitamente tipificados — seguem-se os correspondentes
falares populares, as girias e os calOes, estimulados pelos comportamentos
identitarios das vivéncias colectivas e pelos momentos de descompressdo dos

comportamentos impostos.

Finalmente, como a sociologia identificou em todos o0s grupos sociais
duradouros e estruturados, tanto as instituicdes empresariais como as militares
forjam, e vao permanentemente reajustando, culturas organizacionais préprias,
onde as linguagens acima referidas tém um papel importante, ao lado de varios
outros elementos (ndo-escritos nem ditos), praticas e gestos que contém
sentidos especiosos para os membros de um dado “cla” mas sao quase sempre
opacas para as gentes do exterior. Estas culturas organizacionais interagem de
modo diferenciado com o “clima animico do colectivo”, um estado psicoldgico
variavel consoante as conjunturas (internas e externas) que influi na maneira

como cada individuo vai experienciando a sua pertenca a organizagdo.

3. Vejamos agora as principais diferencas entre as instituicoes

castrenses e as economicas.

Julgamos dever destacar, nas organizacbes militares, os seguintes tragos

distintivos:

- Em primeiro lugar, os valores explicitamente assumidos e defendidos, que
nos parecem ser, principalmente: o patriotismo, a obediéncia aos chefes (ou

disciplina), o corporativismo e a lealdade;

110 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

- Em seguindo lugar, uma ética da gratuitidade (ou do desinteresse
material), do servico (a outrem) e do esforco e doacdao de si, incluindo, no
limite, o sacrificio (da prépria vida - como é dito expressamente na cerimodnia

solene do “juramento de bandeira”);

- Por outro lado, a administragdo econdmica aqui dominante tem
caracteristicas de probidade, racionalidade e eficiéncia meramente distributivas
(isto é, tentam aplicar bem o dinheiro de que dispéem, mas sdo incapazes de o

fazer frutificar);

- Temos depois a existéncia de uma totalidade comunitaria. Isto é atestado
pela exigéncia de uma dedicacdo ao servico realmente exclusiva e permanente,
com excepgao dos momentos de descanso e recuperacao (ditos, “de licenca”),
levando a uma tensdo pulsional/afectiva entre a fraternizacdo e a promiscuidade
(masculinas até ha pouco, mas que ja irdo também integrando as prdprias
mulheres-soldado) dos “tempos totais” de entrega/despojamento (nas praxes
iniciaticas e no sacrificio/morte) versus os tempos de dissipagdo/transgressao
(que se concretizam no “repouso do guerreiro”, nas escalas exuberantes dos
marujos nos portos, ou nas noites de bebedeira nas mess ou em bares de

prostitutas);

- E, finalmente, temos o ponto-limite do agonismo do combate onde se mata
para ndao morrer, onde a violéncia leva facilmente ao embrutecimento dos
actores, a habituagdo e a distancia (permitida por tecnologias mais avancadas)
a insensibilidade face aos actos, e o0 medo a vontade de aniquilar o adversario,
ou, uma vez vencido, de o humilhar. Neste sentido, 0 modo como um exército
trata os seus adversarios feitos prisioneiros é crucial quanto a sua qualificacdo
humana (embora seja dificil, muitas vezes, a sua concretizacdo pratica): a
civilizacdo da Modernidade elegeu o principio do respeito pelo vencido (contra o
principio da vinganca ou do “exemplo aterrorizador” para o partido aversario,
gue tantas vezes foi praticado em épocas anteriores) mas, ao fazé-lo, estava
também redescobrindo o ensinamento de Sun Tse (autor chinés da Arte da
Guerra, escrito cinco séculos antes de Cristo) de que o cumulo da arte militar é

conseguir vencer o adversario sem ter de o destruir fisicamente.

Por seu lado, nas organizagbes econémicas estdo presentes outros principios
e caracteristicas bem diferentes daqueles. Podemos talvez sintetiza-los da

maneira seguinte:
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- Antes de mais, a afirmacdo do principio de utilidade (os chamados valores
de uso). Toda a producdo econdmica, seja de mercadorias, seja de servicos,

destina-se a satisfazer alguma classe de necessidades sociais;

- Depois, de modo alids cada vez mais explicito (consentido por uma moral
social mais permissiva), existe também um principio do prazer, que se traduz na
procura de bens que proporcionem bem-estar, conforto, comodidade (e,
simetricamente, reduzam o esforco e o trabalho humano), mas que podem
facilmente prosseguir-se no supérfluo, na opoléncia ou no esbanjamento (que

naturalmente arrastam outras consequéncias, de sentido negativo);

- Em terceiro lugar, devido a natureza expansiva e dindmica da economia de
mercado capitalista, existem em grande escala expectativas pessoais de
progresso, criatividade e realizacdo, associadas ao sucesso econdmico, a
descoberta de um “produto” ou a satisfacdo de apetites de apropriacdo e de
consumo. E dada a evolugdo contemporanea de desmaterializacdo de grande
parte do processo econdmico, também suportada pelas novas tecnologias da
informacdo e comunicagao, tais expectativas assumem frequentemente formas
virtuais, no limbo entre a experienciacdo de uma novidade fascinante e a
frustracdo de um objectivo ndo alcancado (até porque a concorréncia é enorme)

ou de um triunfo fugaz;

- Temos ainda a racionalidade do calculo econémico, que é fria e sem alma,
seja na contratacdo de um salario, na compra e venda de um bem, na previsdo

de um investimento ou no apuramento de um lucro;

- Finalmente, a evolugdo social da modernidade, combinada com este tipo de
economia dominante, tem vindo a produzir uma separacdo de papéis sociais
individualizados cada vez mais marcada, quer no campo da actividade e do
consumo econdmicos (também com enormes distancias nos rendimentos), quer
no ambito da familia, quer em outros aspectos da vida de relacdo social
(amigos, cultura, lazeres, etc.), estritamente cadenciados pelos “tempos” de um
quotidiano urbano-tecnoldgico-mediatico, ao mesmo tempo que se vao
amenizando as distancias tradicionais que existiram, duradouramente, entre
“dominio publico” e “dominio privado”, entre o estado politico e a sociedade
civil, entre os “sinais exteriores” das classes sociais, entre as diversas culturas
nacionais e mesmo entre as nogoes de presente e de futuro (com o lastro de

uma imagem pastiche do passado).
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4, Haveria ainda um campo de ambiguidades a explorar e a
compreender melhor, para além das homologias e diferenciacoes

analisadas.

Um primeiro caso ocorrera sempre que estas instituicdes - sejam as
econdmicas ou as militares - se péem em confronto com outras que lhes sdo
indiferentes, ou entdo que se lhes assemelham (porém, ignorando-as), como
poderd ser o caso das instituicdes religiosas, politicas, académicas, culturais,
etc. Nestas circunstancias de instituigdes antigas e fortemente estruturadas,
talvez se possa pensar que os individuos “encapsulados nas suas instituigoes”
tendam a olhar os “outros” com apetite, alheamento, desconfianca ou desdém:
por exemplo, as mulheres ou os civis (no caso dos militares); e os clientes ou a
concorréncia (no caso dos responsaveis empresariais). E algo de idéntico
ocorreria com as religides em relagdo aos “impios”, com os partidos em relagdo
aos abstencisonistas, com os universitarios em relacdo aos “futricas”, com os

eruditos em relacdo aos frustres, etc.

Uma segunda questdo de ambiguidade que deveria ser melhor averiguada
seria a dos efeitos da escala, por um lado, e da antiguidade da organizagao
(com a sua génese e “biografia” prdpria), por outro, nas representagoes
mentais, nas atitudes e nos comportamentos dos seus membros, o mesmo se
podendo dizer das relagdes tecidas entre estas instituicdes “micro” e a formagao
social em que estdao inseridas. Todos sabemos a importancia das culturas
nacionais (e da mega-cultura universal que se vai construindo), embora

tenhamos dificuldade em definir exactamente os seus contornos.

E também algo haveria a pesquisar acerca da forma como estes sujeitos
tratam os detentores do poder politico estatal que, de alguma maneira, sempre
se lhes sobrepdem. No nosso caso, talvez com reacgdes parecidas ou visdes
convergentes, militares e empresarios exibem muitas vezes atitudes para com
os governantes onde se misturam ou alternam o desprezo, a subserviéncia, a

seducdo ou o aliciamento - mas raramente o reconhecimento de uma
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*

legitimidade e o respeito por serem uma emanacdo fiel e responsavel da

colectividade.

5. Tentemos concluir. As organizagdes estruturadas e especializadas
servem fins e cumprem missdes especificas, como é o caso das instituicoes
militares (consolidadas e desenvolvidas no ambito do estado-nacdo) e das
instituicGes empresariais (responsaveis pelo fantastico desabrochar da economia
nas sociedade modernas). Consequentemente, devem distinguir-se umas das
outras com base nessas especificidades. Mas também se influenciam
mutuamente, por processos e modos lentos e capilares, além de que respondem
- por vezes de forma idéntica, por vezes de forma propria — ao mesmo tipo de
problemas: a coesdo da organizagdo; a sua eficacia; a resposta as ameacas ou
choques provindos do exterior, a renovagao dos seus dirigentes; etc. O estudo
comparado das organizagdes econdmicas e militares apresenta-se como um

interessante campo ainda por investigar, em particular no caso portugués.

Professor Catedratico de Sociologia aposentado do ISCTE. Actualmente

investigador no CIES-ISCTE.
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6. Globalizacao e Relacdes Laborais em
Portugal: uma intervencao socioldégica nos
sectores téxtil, automoével, bancario,

telecomunicacdoes e hotelaria e restauracgao

Marinus Pires de Lima *
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Cristina Nunes ***

Este artigo apresenta os resultados do estudo ‘Globalizacdo e Relagdes
Laborais em Portugal’, financiado pela Fundacdo para a Ciéncia e a Tecnologia
(FCT).

Trata-se de uma pesquisa baseada, numa primeira fase, na analise de dados
quantitativos e qualitativos (entrevistas exploratdrias a associagdes patronais e
sindicais e peritos) referentes ao emprego, desemprego, criacdo de emprego e
deslocalizacGes nos sectores téxtil, automodvel, bancario, telecomunicacbes e
hotelaria e restauragdo, que visa desenvolver a metodologia da intervengao

sociolégica (Touraine, 1978).

O objectivo da intervencdo sociolégica foi o de colocar em confronto e
reflectir sobre as transformagdes no sistema de relagdes laborais, decorrentes dos
processos de globalizagdo, com os varios actores sociais (militantes sindicais,
associagdes patronais, gestores, trabalhadores precarios e desempregados, peritos
e investigadores, dos sectores téxtil, automodvel, banca, telecomunicacbes e
hotelaria e restauracao). Nestas sessdes foram debatidos temas como os das
implicacdes dos processos de globalizagdao no panorama actual das relagdes laborais
(deslocalizagdes, introducdao de novas tecnologias de informacdo e de comunicacao

nos modelos de organizacdo do trabalho), da evolugcdo da negociagdo colectiva, da
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democracia, participagdao e representatividade sindical, da precariedade laboral e

desemprego e da revisdo do Codigo do Trabalho.

1. As consciéncias dos trabalhadores

Partimos da hipotese elaborada por A. Touraine (1978) e reelaborada
ulteriormente na intervengdo socioldgica realizada em 1989 (Lima et alii, 1992) de

que as identidades e as consciéncias dos trabalhadores sdo heterogéneas.

Nas fases mais antigas, anteriores ao taylorismo e ao fordismo, a
organizagao do trabalho centrava-se em pequenas equipas, onde o operario de
oficio organizava o seu préprio trabalho, mantendo uma autonomia profissional
baseada no seu saber-fazer. A consciéncia da sua condicdo pode ser definida pela

consciéncia positiva da utilidade social do seu trabalho.

No podlo oposto encontram-se os operarios sem oficio, destinados a
desempenhar os trabalhos mais penosos e que nao requerem qualquer tipo de
qualificacao, habitualmente com comportamentos economicistas.

No grupo que foi seleccionado para a nossa intervencdo sociolégica ndo se

encontram estes dois tipos de operarios.

A introducdo da organizagdo cientifica do trabalho veio alterar o modo como
os operarios se relacionam com o trabalho e entre si. O taylorismo e o fordismo
submetem-o0s a uma organizacao que lhes é cada vez mais estranha. Esta situacdo
€ baseada nas poucas referéncias histdoricas que sdo feitas pelos militantes,
nomeadamente na industria téxtil, automodvel e nas telecomunicagdes ou mesmo na
banca, anteriormente a racionalizacdo e modernizagdo ocorridas nas Uultimas

décadas’>.

Uma vez que o Taylorismo e o fordismo ja se encontram num processo de

crise e mudanga, podemos afirmar que as fases marcadas pelas novas tecnologias

73 Conforme se explica numa outra investigagdo, a banca portuguesa passou de uma das mais
atrasadas da Europa para uma das mais modernas, em razao dos grandes investimentos
tecnoldgicos e organizacionais, impostos pela concorréncia interna e internacional (Lima et
alii, 2008).
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de producdo e informagdao dominam o grupo em analise, como o revela o esquema
seguinte:

Figura 1: Consciéncias dos Trabalhadores

Consciéncia orgulhosa dos
gperarios de oficio 4 Neo-corporativismo

Nova classe operaria
\ Operéfiﬁs
Qualificados

(mnsmenma

1
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— /
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- (consciéncia negativ :17 \

politica

E assim que podemos dizer que Manuel Silva (SINDETELCO74) e Oliveira
Costa (SNQTB”°) se aproximam dos 4 e que foi na sessdo dos desempregados e dos
precarios que nos surgiram mais pessoas proximas dos 5, designadamente Nuno
Pereira (trabalhador precéario, sindicalizado na FIEQUIMETAL’®), Helena Nunes
(trabalhadora precaria, sindicalizada no SINDETELCO) e Pedro Rodrigues (Precarios
Inflexiveis), enquanto Cristina Andrade (FERVE’”) evidencia um discurso mais tipico
dos 6. Tudo isto num contexto e num grupo marcados por um processo

generalizado de terciarizagao.

As intervengbes de alguns militantes permitem-nos identificar como novas
consciéncias gestiondrias, que correspondem a transicdo para a sociedade neo e
pos-industrial e nos trabalhadores muito qualificados das novas tecnologias de
informagdo. Abrem-se a modernizacdo, ao sindicalismo de proposicdo e a temas

negociaveis: sdao os casos de Anténio Chora (Comissdo de Trabalhadores da

74 Sindicato Democratico dos Trabalhadores das ComunicagGes e dos Media.

75 Sindicato Nacional dos Quadros e Técnicos Bancarios.

76 Federacdo Intersindical das InduUstrias Metallrgica, Quimica, Farmacéutica, Eléctrica,
Energia e Minas.

77 Fartos/as d'Estes Recibos Verdes.
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Autoeuropa), Cardoso Lopes (SINDEL’®), Carlos Vicente (SICOMP7?) e dos
interlocutores Gléria Rebelo (Jurista), José Ramirez (Jurista) e Luis Silva
(Responsavel pelas relacbes colectivas da PT Comunicagdes e TMN).

Outras intervengbes aproximam-se das consciéncias politicas (consciéncias de
classe negativas), em que os temas do conflito social, da critica ao neo-liberalismo
econdémico ou ao capitalismo sdao dominantes. Sdo ilustragbes militantes como
Joaquim Pires (FESAHT®®), Anténio Marques (FESETE®!'), Carlos Carvalho
(FIEQUIMETAL) e Manuel Bravo (FIEQUIMETAL).

Isto ndo exclui que se verifique por vezes uma certa hibridez nos discursos
em que quer a negociacdo e o conflito, quer o didlogo e as contestacbes sdo
defendidos consoante a conjuntura econdmica e politica.

De uma maneira geral, também o sindicalismo de servicos (apoio a assisténcia
médica, aos fundos de pensdes, aos tempos livres, ao aconselhamento juridico,
técnico, financeiro e econdmico aos associados) encontra em geral defensores, nao
havendo ninguém que se lhe oponha, embora seja no sector bancario que se
verifique mais frequentemente bem como nos militantes de sindicatos nao filiados

em nenhuma central sindical.

2. Democracia, participacido e representatividade sindicais e

transformacoes do sindicalismo face a globalizacao

Neste ponto analisar-se-ao as representagdes dos militantes sindicais em
relacao aos temas da democracia, participacdo e representatividade sindicais e das

transformac®es do sindicalismo face a um mundo cada vez mais globalizado.

No que diz respeito ao tema da participagao e da democracia, tentou-se
compreender qual é o grau de participacdo real e desejavel considerado pelas
instancias sindicais. Neste ambito, uma das questbes colocadas foi a de como se
realiza a circulagao da informacdo nas organizagdes sindicais. Relacionado com este

tema estd a burocratizacdo das organizacbes sindicais. A progressiva

78 Sindicato Nacional da Industria e da Energia.
79 Sindicato das Comunicag8es de Portugal.
80 Federacgdo dos Sindicatos de Alimentacdo, Bebidas, Hotelaria e Turismo de Portugal.
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institucionalizacao dos sindicatos implicou naturalmente um aumento da burocracia
organizacional. Assim, os diferentes dirigentes e militantes sindicais foram
questionados sobre o tipo de modelo organizacional adoptado por cada uma das
instancias sindicais. Neste campo, langou-se para a discussdo o problema do poder
nas organizacbes: até que ponto é que existe ou ndo um controlo do poder nas
cupulas em relacdo aos niveis intermédios e da base? Os militantes foram também
auscultados sobre as relagbes entre partidos politicos e sindicatos e sobre a

existéncia de controlo do poder politico face ao sindicalismo.

Outro tema abordado foi o da representatividade sindical das diferentes
centrais sindicais (CGTP8, UGT®3 e USI®) e dos sindicatos estudados no &mbito
deste projecto (FESETE, FESATH, FIEQUIMETAL, SINDEL, SINDETELCO, SICOMP,
SBSI®, SNQTB). Tal como foi sublinhado pelo Prof. Marinlis Pires de Lima, na
sessdo da intervencgao sociolégica dedicada a este assunto, em Portugal os dados
sobre a representatividade sdo pouco fidveis, existindo apenas estimativas. Apds o
25 de Abril de 1974, existia uma taxa de sindicalizacdo bastante elevada que se
estima que alcancasse em média os 50%. Actualmente, tem-se vindo a assistir a
uma diminuicdo do numero de trabalhadores sindicalizados e considera-se que a
taxa de sindicalizacdo possa variar, dependendo também dos diferentes sectores,

entre os 18 e 0s 25%.

Discutiu-se também o tema da renovacdo e da profissionalizacdo dos
dirigentes sindicais. Neste Gltimo ponto, como referiu o Prof. Marinus Pires de Lima,
num mundo globalizado é necessario que os dirigentes desenvolvam e adquiram
competéncias técnicas cada vez mais qualificadas para acompanhar todas as
mutacbes econdmicas, politicas, sociais e culturais. Esta profissionalizacdao pode ter
aspectos positivos ou mais negativos como, por exemplo, uma maior distanciacao
dos problemas vividos, a nivel micro, nos locais de trabalho e nas empresas.

Por dltimo, analisaram-se os desafios que a globalizacdo coloca a acgdo sindical.

Partiu-se do pressuposto de que os sindicatos, ao terem mantido a sua tradicao

81 Federagdo dos Sindicatos dos Trabalhadores Téxteis, Lanificios, Vestuario, Calgado e Peles
de Portugal.

82 Confederagdo Geral dos Trabalhadores Portugueses, Intersindical.

83 Unido Geral dos Trabalhadores.

84 Unido dos Sindicatos Independentes.

85 Sindicato dos Bancarios do Sul e Ilhas.
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historica de luta direccionada para o espago nacional, ou seja, para a defesa dos
interesses dos seus trabalhadores enfrentam algumas dificuldades na constituicao
de uma dindmica sindical transnacional. No entanto, também a este nivel

comecam-se a verificar novas tendéncias.

Comegamos por analisar as representagdes dos interlocutores do sector
bancario. O representante do SBSI afirmou que os motivos que conduzem os
trabalhadores a participarem na actividade sindical sdo distintos dos encontrados
em décadas anteriores. O interlocutor disse também que, em alguns casos, os
trabalhadores sofrem pressdes das hierarquias que apelam a ndo participagdo.
Afirma que actualmente é mais dificil eleger delegados sindicais: “hoje com balcées
de 3-4 pessoas (...) é muito dificil (...) ndo se podem ausentar porque num balcdo
de 3 faltar um é importante. A pressdo da hierarquia, a pressdo dos proprios

r

colegas é tremenda...”. No que concerne a existéncia do modelo de participagdo
utilizado, foi dito que cada sector tem de encontrar o modelo que mais se adequa e

adapta a sua realidade, e que este deve primar pela flexibilidade.

Em relacdo ao tema da representatividade, foi mencionado que “Os
sindicatos tradicionais e o Sindicato dos Bancarios do Norte, Centro, do Sul e Ilhas
(...) representam no seu conjunto 75 ou 80% dos trabalhadores bancarios no activo
(...) portanto, a questdo da representatividade no caso do sector bancdrio ndo se
coloca. O sector tem uma alta taxa de sindicalizacédo, fruto de uma tradicao forte de
intervencao sindical”. Este factor aliado a outras caracteristicas do sector e ao facto
de os seus trabalhadores, em geral, possuirem elevados niveis de escolaridade
conduzem, na sua opinido, a que a circulagcao da informacdo se realize facilmente.
Os principais meios utilizados para a divulgagdo da informacdao sao o site, a
utilizacdo da intranet em algumas instituicGes bancarias e a revista editada pelo

sindicato.

No que diz respeito a renovacgao dos dirigentes sindicais, o representante do
SBSI afirma que esta é extremamente importante mas que é um assunto dificil. Na
sua opinido, ndo é possivel ter dirigentes experientes com 30-35 anos de idade.
Além disso, para os jovens aderir a causa sindical representa muitas vezes sacrificar

a ascensdo na carreira profissional. Por outro lado, os dirigentes mais velhos, por
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vezes, tendem a permanecer nos cargos nao sé porque dedicaram toda a sua vida a

esta causa mas também por uma questdo de poder e protagonismo pessoais.

No que concerne a profissionalizacdo sindical, o interlocutor defende o
profissionalismo mas nao a profissionalizagdo. Assegurou que, no caso da sua
organizacgao sindical, recorrem a assessorias juridicas e econdmicas e que, devido a
natureza do proprio sector, os dirigentes também tém de estar muito preparados a
este nivel. Neste sentido, entende “a questdo da profissionalizacdo como
significando estarem apetrechados de forma competente para responder aos
desafios que tém pela frente” mas defende também que “...os dirigentes tém que

ser socios do sindicato, ndo é funcionarios do sindicato, mas trabalhar no sector”.

O representante do SBSI assegurou que nunca houve tentativa de
intromissdao dos partidos politicos no seu sindicato: “eu nunca recebi nenhum
contacto para «Faz 1& no sindicato isto porque da jeito ao Partido Socialista»”.
Assume que outro aspecto diferente é a posicdo politico-partidaria de cada

A\

dirigente: “...eu sou influenciado sindicalmente porque sou do Partido Socialista e
porque acredito mais nessas ideias. Mas isto ndo significa que eu esteja a receber
telefonemas”. O interlocutor defende também o sindicalismo de proposicao.

AN}

O representante do SNQTB, filiado na USI, afirma que: “..o movimento
sindical em Portugal passa por um problema que eu chamo de 3 erres: é repensar,
reestruturar e renovar”. Na sua opinido, esta transformacdo passa pela renovacao
das geracOes sindicais e por...”criar incentivos para chamar as novas geracoes, dos
35 aos 50 anos e para isso é preciso criar situagdes, porque (...) hoje em dia a
militdncia missionaria que caracteriza muito os sindicatos, ndo tem grande futuro
junto das novas geracbes”. Neste sentido, defende eventualmente subvengodes

A\

estatais aos sindicatos para que sejam possiveis “a independéncia e a
profissionalizacdo dos sindicalistas”. Relativamente ao ultimo tema, diz o seguinte:
a “profissionalizagdo dos sindicalistas, eu ndo estou a dizer que tenha que ser hoje,
mas é um caminho que tem de ser seguido como ja existe noutros paises...”

A sua posicdo face a representatividade sindical vai ao encontro da defendida pelo
representante do SBSI, ou seja, a de que existe no sector da banca uma alta taxa

de sindicalizagdo. No caso especifico do SNQTB, assume que “temos ja mais de 15
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mil associados (...) crescemos todos os anos 800 pessoas, a roda disso”. O dirigente
sindical sublinhou ainda o facto de que é necessario incentivar os trabalhadores
precarios a participar nas organizacoes sindicais e defende que este assunto deve
ser pensado conjuntamente pelas diferentes centrais sindicais. Além disso, defende
também que deve existir uma intervengdo do Estado para auxiliar os sindicatos a
lidar, por exemplo, com as ameagas e discriminagdes sofrida pelos delegados e

dirigentes sindicais.

Outro tema abordado quer por este representante, quer pelo Presidente do
SNQTB foi o da defesa do sindicalismo de servigos: Hoje, nds defendemos, cada vez
mais, a semelhanca dos sindicatos nodrdicos, sindicatos de servicos sociais”. No
entanto, o Presidente do SNQTB assevera que “...0 Estado ndo esta preparado para
isto!l De tal maneira que persegue o0s sindicatos que ndo se enquadram
taxativamente na dicotomia contestatario ou propositivo. Persegue judicialmente.
Persegue os actores que ousam levar este sindicalismo de servicos a bom porto e

com sucesso entre os trabalhadores”.

Em relacdo a internacionalizacdo do sindicalismo, o dirigente do SNQTB
afirma que a USI estd representada na CESI® e que o SNQTB pertence também a
CEQ?® e a FECEC®. No entanto, adverte para o seguinte facto: “eu ndo acredito
muito no movimento internacional de sindicatos. Acredito que é uma situacdo
interessante para se ouvir umas experiéncias, para se ganhar algumas ideias, mas
ndo acredito que o movimento internacional dos sindicatos possa responder a este
movimento de fusbes e de aquisicées que existe nas telecomunicacdes, nos téxteis

r

e até nas empresas de hotelaria...”. Em relacdo a este assunto, o Presidente do
SNQTB afirma que “...ja vivemos ha anos na banca (..) ja temos comités de
empresa europeus, quer de bancos portugueses, quer de bancos estrangeiros e
temos que reencontrar e redefinir qual é o papel dos trabalhadores e dos seus
sindicatos relativamente a estas formas de representacdo”. A nivel nacional,

lamenta o facto de a USI ndo estar representada no CES®°,

86 Confederagdo Europeia dos Sindicatos Independentes.

87 Confederacdo Europeia de Quadros.

88 Federagdo Europeia dos Quadros de Estabelecimentos de Crédito.
89 Conselho Econdémico e Social.
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O representante do STEC®® afirma que este sindicato do grupo Caixa iniciou

w

a sua actividade “..por considerar que o sindicato dos bancarios verticais nao
representava o grupo (..) dai que a adesdo a formacdo do sindicato foi uma
explosdo completa”. Ao nivel da sua representatividade, diz que “é um sindicato
que, contra aquilo que esta a acontecer no mercado, a nivel sindical, cresce todos
os dias (...) tem 5.000 e tal associados”. Em relagdo a participagdo dos associados
no sindicato assegura que apesar de o STEC ter trazido muitos beneficios aos
trabalhadores do grupo, o seu envolvimento no sindicato ndo é o desejado:
“estamos a falar de empresas que nunca tinham tido na vida um acordo colectivo,
nunca tinham tido direitos e com o aparecimento deste sindicato (...) a vida deles
teve uma transformacdo completa (...) agora, naturalmente que estamos a falar de
pessoas que tém muito pouca capacidade reivindicativa e participativa. Para eles, o
sindicalismo é um pouco isto, ndo é ainda participarem, reivindicarem, ajudarem
ainda é receberem: estao ali inscrevem-se e recebem!”. Além disso, afirma também
gue actualmente os sindicatos sdo procurados até mesmo como “consultérios de
apoio psicolégico”. O facto de o sector bancario ser extremamente exigente e
competitivo conduz a que os trabalhadores se filiem no sindicato porque no futuro
poderdo ter de socorrer ao seu auxilio. Além disso, defende que as pessoas, muitas
vezes, nao participam por medo. Contudo, refere que o STEC desenvolve um tipo
de sindicalismo préoximo dos trabalhadores. Assim, afirma um outro membro do
STEC, a divulgacdo da informacdo, para além do site e dos comunicados, é feita

“com o0s associados balcdo a balcdo”.

Relativamente a internacionalizagdo do sindicalismo e das confederagoes
sindicais internacionais, afirmam que o sindicato se tem mantido a margem destes

assuntos.

No que diz respeito ao sector téxtil e do vestuario, a participagdo no
conjunto das sessdes da intervencdo socioldgica ficou a cargo da FESETE, filiada na
CGTP. O seu dirigente assumiu que a FESETE é a quase que exclusivamente a Unica
protagonista do movimento sindical no sector: “hoje ndao se nota uma intervencao

da UGT em termos de sector téxtil e vestuario. Este facto foi também corroborado

90 Sindicatos dos Trabalhadores das Empresas do Grupo Caixa Geral de Depdsitos.
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pela representante da ANIVEC-APIV®! presente na sessdo dedicada as associagdes

patronais.

No entanto, em relacdo a representatividade sindical da FESETE, foi-nos
transmitido numa entrevista realizada a outro dirigente, que as deslocalizacbes
afectaram negativamente a taxa de sindicalizagdo. No passado, esta abrangia cerca
de 70% dos trabalhadores, actualmente estima-se que atinja apenas cerca de 30%.
O representante da FESETE, que participou na intervencdo socioldgica, afirmou o
seguinte em relacdo ao tema da participacdo: “nds, sé aqui na drea Sul, na altura
da revolucdo, chegamos a encher o Coliseu dos Recreios (...) neste momento, nao é
possivel fazer-se uma assembleia com muitos trabalhadores, porque normalmente
ndo vém”. Dai que defenda um sindicalismo de accdo nas empresas junto dos
trabalhadores:”..nés devemos estar proximos dos trabalhadores, ndo é possivel a
burocracia no sector téxtil (..) a nossa intervencdo é uma intervencdo diaria.

"

Exercendo os direitos sindicais nas empresas, fazendo plenarios...”. Além desta
intervencdo no terreno, a FESETE possui também um jornal e sdo feitos também
comunicados: “temos uma tiragem de 70 mil para um sector com 200 mil. Estamos
muito longe de atingir uma grande discussdo, um grande envolvimento, mas néao

temos capacidade para chegar mais longe”.

O dirigente sindical ndo se demonstrou a favor da profissionalizacao sindical:
“ 0 nosso sindicalismo assenta nos trabalhadores das empresas, por isso quem ndo
é sdcio do sindicato ndo pode ser dirigente do sindicato e a regra é a ligacdo as
empresas. A regra é esta: eu, no sindicato, ganho o mesmo salario que ganhava na
CUF ou na QUIMIGAL, ndo tenho nenhuma benesse”. Em relagao a renovacgao dos
dirigentes sindicais, afirmou que esta é necessaria e por este motivo é que no
proximo Congresso da FESETE serdo provavelmente eleitos 3 jovens para a
direccdo, mas que um dirigente para possuir experiéncia necessita de 10-15 anos

de actividade sindical.

Assume também que a FESETE, onde estdo filiados 14 sindicatos, € uma
organizacao sindical plural do ponto de vista ideoldgico dos seus membros: “...6

sindicatos tém uma tendéncia catdlica, socialista, é uma federacdo plural! Ha

91 Associacdo Nacional das Industrias de Vestuario e Confecgéo.
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autonomia do movimento sindical!”. Relacionado com este assunto, estd o do
controlo dos sindicatos pelos partidos politicos que, neste caso, é apaziguado pelo
dirigente: “Eu acho que se exagera também muito nisto (..) ndés somos
independentes face aos partidos (...) agora, é Obvio que uma pessoa que esta no
movimento sindical, agueles que entendam, também tém o seu partido politico,
mas uma coisa € a vida partidaria outra é o sindicalismo. Eu falo pela minha
organizacdo, ndo ha ali pressbes partidarias e a prova disso é que mesmo aquelas
pessoas, que tém outras sensibilidades, sentem-se bem na discussédo (...) as vezes,
oico muito Partido Comunista daqui, de acold, mas acho que ndo, sdo pessoas que

normalmente ndo conhecem as organizacoes...”

Quanto a natureza do sindicalismo praticado pela FESETE, o seu dirigente
defende uma actuagdo contestataria e negociadora: “somos contestatarios porque
os problemas sdo muitos! Somos proponentes, negociadores e ao mesmo tempo
também somos negociadores. N6s somos tudo isto (...) o sindicalismo tem que ter
uma dindmica de massas, de trabalhadores. O interlocutor assume também que o
sindicalismo deve combater as injusticas sociais: “O sindicalismo existe para lutar
contra as injusticas! Para que o mundo seja melhor! Um trabalhador téxtil ganha 2
euros acima do salario minimo nacional! Estdo no limiar da pobreza! Daqui a

importancia do sindicalismo”.

No que concerne a construgdo de uma dindmica sindical transnacional, o
interlocutor demonstra algumas desconfiangas: “..hd desenvolvimentos
organizativos que nds até temos duvidas. Por exemplo, a nossa federacdo téxtil
europeia, neste momento decidiram fundir-se com os metallrgicos, com a quimica.
NOs ndo estamos de acordo com isto! (...) Hd uns desenvolvimentos no sentido de
haver uma federacdo europeia, quase uma federacdo da industria, o que cria alguns
problemas porque depois os sectores mais pequeninos sdo aqueles que vao ficar
mais afectados”. Afirma ainda que deve existir um intercdmbio internacional entre
as diferentes organizagdes sindicais, mas que o espaco de actuacdo nacional deve
ser privilegiado: “é dbvio que, em termos sindicais, nés temos que ver com o

movimento sindical internacional. Mas ha uma coisa que esta presente: nés nao
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temos dinheiro para irmos fazer uma manifestacdo a Eslovénia, como a CES®?, fez
aqui ha pouco tempo, que ficou a 50 Km de distdncia das pessoas que estavam a
protestar. Aquilo ndo déd nada! Por isso nés privilegiamos a luta aqui no interior do
nosso pais sem descurar o intercAmbio”. Defende também que a OIT®3 tem um
papel importante na implementacao e regulagdo das normas internacionais do

trabalho.

O interlocutor demonstra ainda algum cepticismo face a eficacia dos
movimentos sociais e das associacdes que surgiram recentemente contra a
precariedade laboral: “os movimentos sociais sdo importantes mas ha ali uma
guestdo negativa nos movimentos sociais: é que ndo sdo eleitos pelas pessoas! No
sindicalismo ndés temos que ser eleitos pelos trabalhadores! (..) Em termos
democraticos, eu tenho muitas duvidas sobre esta questao, de pessoas a falar em
meu nome...,, quando eu ndo participei em nenhuma eleigdo (..) mesmo os
trabalhadores que nédo estdo sindicalizados, quando ha algum problema batem logo
a porta dos sindicatos para os ajudar! Entdo vdo bater a porta de quem? Do
movimento social da precarizacdo ou do movimento social ndo sei qué? N&o. Aquilo

néo da resposta aos problemas dos trabalhadores”.

No sector da hotelaria e restauracdo, contdmos apenas com a presenga em
algumas sessbes do representante da FESATH, filiada na CGTP. Este nao esteve
presente na sessdo em que discutimos os temas em analise, mas afirmou que a sua
organizagao pratica um sindicalismo de contestagdao, de massas e propositivo
(embora o seu discurso se dirija mais para a actuagdo contestataria): “..um
movimento sindical propositivo ou contestatario? Eu julgo que, no meu sector sinto
isso, ndés temos essas 2 facetas. Estamos inseridos numa corrente, chamada
movimento social unitario, que tem como principio ser um sindicalismo de massas,
ser um sindicalismo independente e democratico”.

Em relacdo ao tema da participacdao e da representatividade, o interlocutor
lamentou simultaneamente o facto de ser dificil efectuar a sindicalizacdo dos
trabalhadores precarios, normalmente jovens, e das contrariedades que as

mulheres enfrentam para levar a cabo a participagdo sindical.

92 Confederagdo Europeia de Sindicatos.
93 Organizagdo Internacional do Trabalho.
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Ao nivel do sector automovel, um dos representantes da FIEQUIMETAL,
filiada na CGTP, comegou por abordar a questdao da participagao sindical sublinhado

A\Y

as atitudes anti-sindicais levadas a cabo pelas entidades patronais: “...a atitude
antidemocratica, que também ndo é surpresa, de grande parte das entidades
patronais, ou seja, do patronato do sector. S&o raras as excepcbes em que as
actividades sindicais sdo respeitadas no interior das empresas”. O interlocutor, tal
como o dirigente da FESATH, frisa também quer o facto de a precariedade estar a
dificultar a sindicalizacdo dos trabalhadores quer as dificuldades sentidas pelas
mulheres na participacdo sindical: “o aumento da precariedade neste sector tem
sido exponencial! A par do agravamento da jornada de trabalho! O que traduz
depois, do ponto de vista da participacdo dos trabalhadores, um aumento também
das dificuldades deles proprios em participarem. Temos casos em que as mulheres
participam ao nivel da empresa, na estrutura de base, dentro do periodo do horario
de trabalho, mas depois trazé-las a tempo inteiro é uma carga de trabalhos, porque
hd todo um contexto social que as envolve, que lhe dificulta a participacdo (...) e

isso ndo nos satisfaz nada, pelo contrario”.

No que se refere a representatividade sindical, outro dirigente da
FIEQUIMETAL, afirmou que entre 40% a 45% dos trabalhadores sindicalizados no
sector tém idades inferiores a 35 anos. Este dirigente demonstrou a seguinte
opinido face ao tema da renovacao das geragOes sindicais: “A CGTP definiu, para o
ultimo Congresso, que eram sindicalistas com mais de 60 anos que se reformassem
durante o mandato. A direccdo nacional levantou-se..., parecia um escéndalo
nacional que isso acontecesse. Essa medida tem exactamente como objectivo que
sejam os trabalhadores no activo os verdadeiros representantes, aqueles que estdo
em melhores condi¢ées para interpretar os problemas em cada momento e procurar

encontrar solucdes para eles”.

Os 2 representantes da FIEQUIMETAL demonstram a ndo-aceitagdao da
profissionalizacdo dos dirigentes sindicais: “A experiéncia que temos vai no sentido
das pessoas participarem porque tém vinculo laboral com uma entidade patronal
(...) entendemos que isso desvirtuava o papel dos sindicatos. Os sindicatos s&o

associagbes de classe dos trabalhadores, daqueles que estdo no activo...”. O outro
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dirigente afirmou o seguinte: “...estamos de acordo no sentido do profissionalismo
como a melhoria dos conhecimentos e da formacdo necessaria para melhor
representar os trabalhadores. Se profissionalismo entendido como profissionais que
se dedicam depois a ser sindicalistas, ha o perigo sério de afastar os que
representam o0s trabalhadores do conhecimento real dos problemas (...) o
profissionalismo nesse sentido, na minha organizacdo, estamos completamente em

desacordo...”

A FIEQUIMETAL afirma desenvolver um sindicalismo de acgdo junto dos
trabalhadores: “...apostamos muito na deslocacao dos dirigentes sindicais aos locais
de trabalho (...) a secretaria é um local de apoio a actividade, e o sindicalismo faz-
se com as pessoas, partilhando os problemas delas, procurando resolvé-los...”. No
que diz respeito a emergéncia de novas formas de organizacao sindical no sector, e
tomando como exemplo, os sindicatos de grupo ou de empresa constataram-se as

seguintes assercbes: "“..a questdo Caixa (dirigindo-se ao representante do STEC) é
um exemplo, é um laboratdrio, ndo é? Esta aqui um exemplo concreto e que até
podia..., ha condicbes para repensar alguns aspectos ou algumas formas de
organizacdo. Mas como é que nds fazemos nos sectores industriais, e até posso
falar aqui no sector téxtil também, onde 95% do tecido empresarial é baseado em
pequenas e médias empresas? Organizamos o0s trabalhadores por pequenas e
médias empresas? (...) n0s, nos nossos sectores, estamos fartos de discutir isto e

ndo vemos outra solugdo que nao seja haver sindicatos regionais...”

Relativamente ao possivel controlo exercido pelos partidos politicos sobre os
sindicatos, um dos dirigentes afirma que “ha quem prefira discutir os sindicatos
como instrumentos partidarios ou outra coisa qualquer, eu prefiro discutir os
sindicatos como instrumentos dos trabalhadores para responderem a problemas dos
trabalhadores”. Outro interlocutor da FIEQUIMETAL disse o seguinte: “...tenho pena
que os partidos nao influenciem mais hoje em dia! Porque estdo a influenciar pouco!
Ou seja, que se saiba e que se entenda o que é que pertence a cada um e qual é o
espaco de intervencdo de cada um (...) mas também nao vale a pena ignorar que a

intervencéo sindical também tem uma componente ideolégica”.

129 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

No que respeita a eventual criacgdo de subvengbes estatais as entidades
sindicais (assunto que foi levantado pelo dirigente do SNQTB), um dos dirigentes da
FIEQUIMETAL demonstrou o seu desacordo por acreditar que constitui uma ameaca
a autonomia sindical: “se eu criasse uma estrutura num sector que ndo dependesse
exclusivamente dos trabalhadores, no momento da verdade, em que é preciso dizer
sim ou n&o..., vamos colocar a questdo do Cdodigo do Trabalho: é preciso dizer sim
ou ndo em funcdo daquilo que os trabalhadores necessitem, se os sindicatos
tivessem uma subvencdo do Estado, estdo sempre dependentes do subsidio, que
aumenta ou diminui em fungdo da posicao sindical, a organizacdo dos trabalhadores

tem gue ser auténoma”.

No que se refere as posicoes do SINDEL, pertencente a UGT, ndo podemos
aferir as suas opinidoes sobre a maior parte das tematicas em analise, pois o seu
representante ndo esteve presente na sessdo em que as abordamos. No entanto,
numa outra sessdo, o dirigente defendeu o sindicalismo de proposigao: * O SINDEL
insere-se claramente num sindicalismo propositivo, mas ja ha muito tempo, até
porque onde esta associado a isso também obriga. Eu dou como exemplo a
negociacdo, muitas vezes, duradoura e antecipada que temos que fazer com as
empresas. A abordagem que fazemos muitas vezes tem que ser por antecipagdo e
ndo por reaccdo (...) de nada vale estar a reivindicar aquilo que ndo é reivindicavel.
De nada vale estar a propor aquilo que ndo é depois negocidvel. Isso é apenas
fomentar o conflito”. Quanto a constituicdo de uma dinamica sindical internacional,
o representante do SINDEL defendeu a constituicdo de uma bolsa social que meca
os valores sociais praticados pelas empresas. “O sector automdvel obriga-nos a
olhar para o mundo todo (...) uma das coisas que nds vimos defendendo ja ha muito
tempo era a criacdo de uma bolsa social internacional, os sindicatos tém que ter
uma visibilidade mais técnica, funciona muito melhor o marketing televisivo, que
combata o capital pelo préprio capital, do que, muitas vezes, uma manifestacdo ou
uma greve ou outros factores de luta tradicionais, mas hoje verifica-se que o0s
resultados obtidos por essas vias sdo reduzidos. O que é que se pretendia com esta
bolsa social? Que os valores sociais associados a empresa fossem quantificados! (...)
E preciso mostré-los e torné-los visiveis. E aqui hd um problema de alguma
dificuldade: é que ha muitos trabalhadores e muitos sindicatos que acabam por

olhar para as conquistas que tém obtido, ao longo dos anos, como algo que é seu.
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O sentido de pertenca perante aquilo que é conquistado é para todos, ndo apenas
para o sector. Uma empresa em Portugal ou nos EUA que tenha direitos, se se vai
instalar na Asia ou noutro lado é bom que esses trabalhadores tenham
conhecimento do que é que os outros tém”. O dirigente do SINDEL defende que
esta bolsa social s6 pode ser criada por instancias sindicais a nivel internacional:
“Para isso é preciso haver uma maior articulacdo entre os sindicatos a nivel
internacional”. O SINDEL esta filiado em 4 organizagGes de ambito internacional (2

europeias e 2 mundiais).

No que respeita as telecomunicagdes, o representante do SICOMP, filado na
USI, referiu que o sector se caracteriza por possuir um elevado numero de
trabalhadores sindicalizados, fendmeno que se deve a uma tradicdo sindical
consolidada desde ha varias décadas. Contudo, esta tradicdo é mais forte, no seu

w

entender, na PT Comunicagdes: “..ndo é um numero certo, mas anda um pouco
aguém da média nacional, porque mesmo assim 75% dos trabalhadores s&o
sindicalizados. Isto tem a ver com uma tradicdo sindical bastante antiga. Portanto,
nas telecomunicacbes existem ja sindicatos com actuacdo laboral e com greves
produzidas e movimentos laborais produzidos desde 1910". Contudo, salienta que
também neste sector se tem verificado uma diminuicdo do ndmero de
sindicalizados: “ o ritmo de saidas é maior do que o ritmo de entradas, logo ai vai
criar um aumento de dessindicalizacbées. Além de que os trabalhadores que estdo
noutras empresas, como ndo tém contratacdo colectiva, a maior parte deles ndo sdo

filiados nos sindicatos”.

No caso particular do SICOMP, reconhece que “temos uma minoria de sdcios,
ndo temos um sdécio, como alguns dizem, mas reconhecemos que ndo temos a
maioria dos sdcios. Mas, em termos de influéncia social, podemos ter a nossa
influéncia no movimento laboral”. A circulacdo da informacao é realizada através de
comunicados e do site. O presidente do sindicato assume que a principal fungao dos
sindicatos é realizar a negociagao colectiva: “as principais funcées de um sindicato
ndo sdo so a defesa dos trabalhadores, mas também fazer a contratacdo colectiva.
O sindicato esta 10 anos sem fazer um acordo ou 20, como ha alguns ai, segundo
consta (...) a sua condicdo principal de sindicato ndo é cumprida, a relacdo laboral

ndo é efectiva, penso eu que ndo é bom”. Um dos aspectos frequentemente
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mencionados por este dirigente foi o controlo politico-partidario de que pensa ser
alvo a UGT e a CGTP: " o actor institucional tem que ser autéonomo e independente
em relagdo as directivas politico-partidarias e o que me parece é que, muitas vezes,
a actuacdo destas centrais respeitam mais as directivas politico-partidarias do que
propriamente o0s interesses dos trabalhadores (..) o movimento sindical
independente ndo surge assim por acaso, surge como uma evolucdo histérica das
decisbes que se foram operando no movimento sindical, por responsabilidade dos
dirigentes sindicais da altura aceitarem, portanto, a ingeréncia dos partidos
politicos”. Outra questao levantada pelos membros do SICOMP foi a auséncia de

participacdo da USI no CES.

Ainda no que concerne as telecomunicagbes, um dos dirigentes do
SINDETELCO, filiado na UGT, concorda, no que se refere a elevada taxa de
sindicalizacao dos trabalhadores, com o representante do SICOMP: “..mais de 82%
dos trabalhadores das telecomunicagbes tradicionais sdo sindicalizados (...) mas ha
um espaco ainda grande, da ordem dos 20%, pelo menos, para sindicalizar e nestas
estdo obviamente as Optimus, estdo as Vodafones, estdo as Onis (...) ai ndo é tao
facil porque as proprias administracbes das empresas e os recursos humanos nao
tém tanta abertura e pensam que os sindicatos tém que ficar da parte de fora, nem
é do edificio, é da parte de fora da drea residencial onde o edificio esta instalado”.
Um outro membro do SINDETELCO relativamente a representatividade sindical da
sua organizacdo considera o seguinte: “neste sector, posso dizer que 0 nosso
sindicato é o mais representativo. Nés estamos muito bem implantados nesta parte
da nova economia, que tem trabalhadores jovens, alguns com qualificacoes
universitarias”. No mesmo sentido, o secretario-geral do sindicato ndo concorda
com o facto de a precariedade laboral poder afectar a sindicalizagdo dos
trabalhadores mais jovens: “No meu sindicato pelo menos uns 60% das pessoas
tém menos de 35 anos”. Dai que considere que o problema da renovagdao dos
dirigentes sindicais ndo esteja nos jovens nem nas geragdes mais velhas, mas
precisamente entre os individuos que possuem entre 35 e 55 anos. No entanto,
considera que as geragdes mais novas ndo estdo disponiveis para desempenhar a
actividade sindical a tempo inteiro e isto também levanta problemas ao

w

sindicalismo: “...qual é a solucdo? E dirigentes eleitos a tempo inteiro e que lhes

criem as condicbes para eles poderem exercer as suas actividades. Se chamam a
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isto profissionalismo? Olha, serve! Isso serve!”. Além disso, pensa também que
“...ndo ha duvida nenhuma que em muitos sectores o facto de se ser dirigente

sindical é sinénimo de se ser prejudicado na sua vida profissional”.

Um dos membros do SINDETELCO admite que ndo é facil mobilizar os
trabalhadores para participar activamente na esfera sindical: “...actualmente é dificil
os sindicatos terem essa participacdo, mas ela existe (...) se o sindicato 1a estiver e
quiser mobilizar esses trabalhadores consegue-o e os trabalhadores sabem que tém
sempre o sindicato ou tém sempre alguém que vai ao seu encontro e que lhes
poderd dar algumas respostas ou algumas informacoes (...) agora, que ndo é facil,
ndo é.” Por outro lado, ndo é considerado que os trabalhadores sujeitos a
precariedade laboral participem menos: “Como é que esses trabalhadores reagem
aos sindicatos? Reagem da mesma maneira que os outros, apesar de a sua situacao
ndo ter o mesmo vinculo contratual e de estarem numa situacdo de maior
fragilidade, porque qualquer possibilidade de alguma colagem ao sindicato,
naqueles empregadores cria logo ali um problema e entdo poderia criar problemas a
propria continuidade dos trabalhadores nesse sector, que ndo é o caso.” A
circulagdo da informacdo no sindicato é realizada através do site, do boletim, da
intranet, em algumas empresas, e das deslocacdes permanentes aos locais de

trabalho.

Relativamente a possivel existéncia de um controlo exercido pelos partidos
politicos e replicando as criticas do membro do SICOMP, o secretario-geral do
SINDETELCO respondeu o seguinte: “..sou da comissdo executiva da UGT e a nivel
internacional da UNI’* e com tudo isto ndo deixamos de ser independentes! E
porque, as vezes, ha conceitos que pensam que pelo facto de estarmos
sindicalizados e os nossos sindicatos estarem em centrais sindicais que ja n&o
somos independentes (...) foca sempre a questdo da independéncia, centrais e...,
como se ndo estivesse numa, que é uma coisa que eu acho de facto interessante”.
Ainda em resposta as criticas enderecadas pelo SICOMP, outro representante do
SINDETELCO admite que até uma determinada época, devido ao contexto politico
nacional, pudesse ter existido uma tentativa de intromissdo dos partidos politicos:

“..até aquela altura, em 1989, pode haver alguma interferéncia da parte politica,
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mas eu ndo vejo, a partir dessa data nas decisbes que o sindicato toma tenham
alguma coisa a ver com alguma orientacdo do PSD ou do PS no sentido de assinar
ou de influenciar isto ou aquilo”. Este actor duvida ainda da eficacia dos sindicatos
independentes: "...eu ndo perfilho da mesma opinido das questbes dos sindicatos
independentes. Portanto, ndo sou muito apologista.. para o0s sindicatos
independentes (..) percebo que, em determinados paises, podera existir,
nomeadamente aqui em Portugal, essa dita 32 tendéncia. Mas acho que, neste
momento, para a nossa sociedade, a CGTP e a UGT conseguem responder

perfeitamente as necessidades e as preocupacées dos trabalhadores”.

No plano internacional, o SINDETELCO, a nivel sectorial, pertence a UNI e ao
nivel da UGT esta filado na CES e na CSI®>. O secretario-geral ird também participar
no préoximo Forum Social Mundial que se realizara, no Brasil, no préximo ano. Foi
também mencionado que a pertencga as instancias sindicais internacionais tem sido
bastante util: “A UNI, recentemente, através da sua influéncia e da sua forga junto
da UE criou condicOes para que a UE criasse directivas, nomeadamente 3: uma que
tinha a ver com o trabalho temporario; uma outra que diz respeito ao trabalho a
termo certo; e uma outra que tem a ver com a lei da maternidade e da paternidade.
Cada pais é obrigado a transcrever estas directivas. E, portanto, se ndo fosse esta
intervencdo da UNI junto destas instancias nés também poderiamos estar aqui a ter

w

alguns problemas”. Além disso, foi também sublinhado “..que devido a
internacionalizacdo do movimento sindical, na nossa internacional temos um
projecto na India onde, neste momento, jé sindicalizimos mais de um milhdo de

jovens dos call centers e o objectivo é até 2010 sindicalizar 2 milhdes”.

94 Union Network International.
95 Confederagdo Sindical Internacional.
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3. Representacoes sindicais face aos processos de deslocalizagao

O impacto dos processos de deslocalizacdo nos sectores automovel, do téxtil
e do vestudrio conduziu a que este tema merecesse uma atengdo especial no
decorrer das sessOes da intervencdo socioldgica. Do conjunto das sessoes realizadas
observa-se que é um tema que preocupa nao sé os militantes dos sectores
industriais mais expostos as deslocalizacbes, mas também os militantes dos
restantes sectores e os peritos presentes na sessdo dedicada a discussao do Cédigo
do Trabalho.

O dirigente da FESETE lamentou o facto de o sector téxtil portugués estar a
concorrer internacionalmente com paises que ndo cumprem as normas
internacionais estabelecidas pela OIT: “nds temos uma componente de 30% nos
salarios no custo do vestuario, mas a China tem 1%. Os chineses tém apoios do
Estado, ndo ligam importdncia ao problema ambiental, ndo tém férias (...) ainda por
cima em termos econdémicos ha o seguinte problema: agora com a questdo das
regras da OMC?®® esses paises entram no nosso pais praticamente sem pagar
impostos e nds para entrarmos la temos que pagar 60 ou 70% de impostos. Ha
portanto uma reciprocidade que ndo é sa e ndo é leal. Assim nao é possivel. Ndo se
trata apenas da parte salarial, mas também do problema das exportacées para esse

pais!”

O dirigente da FESETE associa os fendmenos de desemprego massivo que
assolam o sector a nivel nacional a liberalizagdo do mercado mundial do téxtil e do
vestuario e aos consequentes processos de deslocalizagdo das unidades de
produgdo: “O nosso observatdrio sobre o emprego na FESETE conclui que, nos
ultimos 10 anos, nds perdemos 100.000 postos de trabalho. Isto é uma coisa de
grande envergadura! E esta perda de postos de trabalho tem a ver com o periodo
de transicdo das quotas. A OMC acabou as quotas a partir deste ano e o sector teve
gue se modernizar para poder se adaptar em termos do mercado, em termos da
globalizagdo. Mesmo assim perdemos 100.000 postos de trabalho com os

investimentos que foram feitos".
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Para enfrentar os problemas causados pela crescente concorréncia
internacional e pelas deslocalizagdes a FESETE negociou um novo contrato colectivo
de trabalho com a ATP®” e com a ANIVEC-APIV. Este novo acordo na negociacdo
colectiva vai no sentido de proporcionar as empresas uma maior flexibilidade nas
formas de organizacao da produgao e do trabalho para que possam responder de

forma mais eficaz as necessidades dos mercados internacionais.

A propdsito deste acordo nomeado pelas associagbes patronais de “acordo
histérico” e das fragilidades sentidas tanto pelos empresarios como pelos
trabalhadores face aos desafios da globalizacdao, a representante da ANIVEC-APIV
afirmou o seguinte: “...esta dicotomia associacbes de empregadores-sindicatos, no
nosso sector esgotou-se, nds realmente, neste momento, ndo estamos a
representar interesses contrarios. NOs estamos aqui numa perspectiva de
cooperagdo na criagdo e na manutencdo do emprego, estamos todos no mesmo

barco”.

O dirigente da FESETE ndo se mostrou muito favoravel a esta afirmacao da
representante patronal “de que estamos todos no mesmo barco” mas reconheceu
gue as mudancgas levadas a cabo ao nivel da negociagao colectiva sdo inevitaveis
para que os trabalhadores ndo percam os seus postos de trabalho: “nds
conseguimos negociar contratos globais em 2006 e demos alguns instrumentos aos
empresarios! Para qué? Para conseguir mais competitividade a nivel dos nossos
produtos e para manter o emprego. Alids, o Governo agora costuma dar o exemplo
do sector téxtil..., é até uma imagem nossa extremamente negativa, dizendo que as

propostas do Cédigo estdo um bocado equivalentes ao que a téxtil negociou”.

No que diz respeito ao sector automdvel, os exemplos dos processos de
deslocalizacdo ocorridos em Portugal mencionados durante as sessdes da
intervencdo sociolégica foram sobretudo os da Opel e da General Motors. Como
exemplo de prevencdo dos fendmenos de deslocalizacdo e de modelo a seguir por
outras empresas multinacionais discutiu-se intensivamente o acordo celebrado

entre a administracdo da Autoeuropa e a Comissao de Trabalhadores.

9 Qrganizagdo Mundial do Comércio.
97 Associagdo dos Téxteis de Portugal.
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Os acordos laborais da empresa Autoeuropa (acordos win-win ou de soma
nao nula) tém sido considerados inovadores no contexto da negociacdo colectiva. A
perda de direitos dos trabalhadores para garantir a competitividade da fabrica e
impedir despedimentos constitui a base destes acordos. A resposta encontrada foi a
de preservar os postos de trabalho, manter a exigéncia dos aumentos salariais e
procurar pontos comuns que, embora contendo cedéncias, possibilitassem uma
‘solucdo’ menos desfavoravel para os trabalhadores. O exemplo da Autoeuropa é
muitas vezes apresentado como exemplo do modelo de flexiguranca em Portugal
em que, por um lado, ha maior flexibilidade e, por outro, é garantida segurancga aos

trabalhadores, nomeadamente na manutengdo dos empregos.

A proposito do tema das deslocalizagdes em geral e do acordo celebrado na
Autoeuropa, o representante da Comissao de Trabalhadores desta empresa referiu o
seguinte:”...a questdo da deslocalizacdo é, hoje em dia, ou se previne ou ndo se
evita! Depois o que se entra é num campeonato de ver qual é a associacdo sindical
qgue mais indemnizacées consegue para os seus associados. Eu penso que ndo é por
al que vamos la, ndo é esse campeonato que eu quero jogar nem os trabalhadores
da Autoeuropa tém jogado, e nem foi esse o campeonato que jogaram em 2003, foi
o0 campeonato da prevencdo. O acordo que nés fizemos, que foi muito criticado na
altura por algumas fracgbes sindicais outras nem tanto, hoje parece que toda a
gente o apoia, ja permitiu que entre 2003 e 2008 os trabalhadores da Autoeuropa
ficassem 127 dias em casa recebendo o salario por completo e adquirindo apenas o
direito a 105".

O dirigente do SINDEL compara o caso da Opel ao da Autoeuropa analisando
qguer os motivos que poderdo ter conduzido a deslocalizagdo da primeira, quer

A\Y

prevenido a deslocalizacdo da Autoeuropa: “..por acaso gostava de ter aqui ndo
apenas representantes da Autoeuropa, mas gostava de ter os da Opel, gostava de
ter da BMW, gostava de ter da Toyota, gostava de ter uma quantidade de
empresas. E por que é que ndo os temos? Porque as empresas ndo encontram no
pais a competitividade necessdria para progredirem (...) ora se na Autoeuropa ha
dialogo social permanente por que é que ndo ha noutras empresas? Como é que se

ganhou a Autoeuropa? Porque foram ao fundo da questao, foram analisar os custos,
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foram analisar onde é que podiam ser competitivos e trabalharam em funcéo disso,

encontraram inclusivamente interlocutores”.

O representante da FIEQUIMETAL falou sobretudo no caso da Opel: “A Opel foi
deslocalizada e nds tinhamos feito um acordo de viabilizagdo da Opel que
assegurava a permanéncia da empresa em Portugal até 2009. O que é certo e
sabido é que a administracdo rompeu aquele acordo. Foi penalizada agora em
tribunal por isso, mas aos trabalhadores de pouco serve, ficaram de facto sem
emprego. NOs fizemos cedéncias para que isto ndo acontecesse. E esta ideia de que
guanto mais cedéncias os trabalhadores portugueses fizerem mais se torna
atractivo o mercado portugués para as empresas estrangeiras, esta é uma falsa
questao! Nés estamos todos aqui a nivelar por baixo e é de direitos humanos que

estamos a falar”.

4. Precariedade laboral e desemprego - Praticas e politicas sindicais

Processos como a globalizacdo, a difusao das tecnologias de informacdo e de
comunicacdo e a intensificacdo da concorréncia provocaram importantes e
significativas mudancas no mercado laboral. Assistimos a uma tendéncia crescente
para a flexibilizacdo dos mercados, onde se desenvolvem novas formas de
organizacdao empresarial e de organizacdo do trabalho, que assentam na
externalizacdo dos servigos e numa pluralidade de formas de emprego que escapam
a regra contratual do contrato de trabalho a tempo indeterminado, relacionada com

a procura de flexibilizacdo quantitativa e com a reducdo de custos.

O trabalho deixa de ser concebido como propiciador de relagbes de produgao
duradouras, estaveis e vinculativas e como o garante dos direitos sociais e do
acesso a cidadania e passa a ser perspectivado como um factor de instabilidade e

de permanente degradacdo das condigdes de vida dos cidadaos.

As novas formas de emprego, tendencialmente instaveis e precarizantes,
frequentemente mal pagas, com horarios instaveis, fracas condicdes de trabalho,
reduzidas perspectivas de evolugdo profissional e pouca formagdao, que

segmentaram e individualizaram as relacdes laborais e enfraqueceram os lacos de
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solidariedade entre os trabalhadores, comportam também um elevado risco de o

trabalhador vir a engrossar, a curto prazo a fileira dos desempregados.

O aumento do trabalho temporario, dos vinculos contratuais precarios, do
trabalho a tempo parcial, do “falso trabalhador independente”, da subcontratacao e
a diminuicdo da proteccao social dos trabalhadores sao alguns dos exemplos dos

efeitos do novo modelo econémico-social, decorrente da globalizacao.

A expansdo da precariedade tem vindo a afectar a generalidade dos sectores
de actividade, inclusivamente sectores tradicionalmente considerados como estaveis
do ponto de vista das relacdes de trabalho, ou seja, sectores industriais fortes onde
prosperaram os empregos assalariados, de que sdo exemplo o sector automadvel e o

sector téxtil.

Paralelamente a precarizagdo das relagbes laborais, aumenta também o
desemprego. Segundo os dados recentes do INE, a taxa de desemprego em
Portugal situa-se nos 7,7% (dados referentes ao 3.9 trimestre de 2008), sendo que

esse valor era de 4,7% em 1991.

Perante este cenario, as organizagbes sindicais véem-se confrontadas com
dificuldades em mobilizar os trabalhadores, sobretudo no caso dos trabalhadores
precarios e dos desempregados, que se manifesta concretamente na diminuicdo do

numero de sindicalizados.

Com o objectivo de estudar o desenvolvimento e o impacto das formas
flexiveis de emprego e do desemprego nos actores envolvidos nas relagdes de
trabalho e de aprofundar o conhecimento das estratégias de actuagdo e de
interaccdo desenvolvidas pelas associagOes sindicais, foi realizada uma sessao da
intervencdo sociolégica dedicada exclusivamente a este tema. Nela estiveram
presentes militantes sindicais dos varios sectores em estudo, trabalhadores
precarios e desempregados, gestores de empresas e grupos de trabalho e de

denudncia contra a precariedade laboral (FERVE e Precarios Inflexiveis).
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Dos discursos dos varios intervenientes podemos concluir que a precariedade
laboral constitui uma problematica socioecondmica de crescente pertinéncia, ndao so
pela continua expansdo desse fendmeno, em praticamente todos os sectores de
actividade econdmica, mas sobretudo pelas repercussdes sociais que provoca nas

sociedades contemporaneas e, em especial, na sociedade portuguesa.

Os trabalhadores precarios confirmam a crescente instabilidade que se
verifica no mercado de trabalho, onde proliferam formas de emprego instaveis,
inseguras e transitorias, contrastantes com o tipo de emprego caracterizador do
periodo taylorista e fordista baseado na estabilidade, permanéncia e na seguranca
do emprego. "Trabalho na Autoeuropa ja ha 15 anos e ja passei por 5 empresas.
Aquele posto de trabalho é posto a concurso de 3 em 3 anos, dai que eu acho que
aquilo é uma precariedade, pois a empresa que ganha aquilo no final dos 3 anos
fica com quem quiser e ao preco que quer. (...) Nas trés primeiras empresas eu que
estive fui sempre efectivo. Mas ndo deixava de ser precario, porque ao fim de 3
anos eu podia ficar como ndo podia... como muitos colegas meus que ficaram pelo

caminho.”

E referido por esses trabalhadores a constante angustia e incerteza em
relacdo ao futuro, enfatizando-se a imprevisibilidade nos termos da duracao de
trabalho. "O meu contrato é um contrato temporario, porque eu trabalho para uma
empresa de outsourcing, que por sua vez faz prestacdo de servigos para a PT
Contact, que por sua vez presta prestacdo de servicos a PT Comunicacgées (PT C). O
qgue eu acho é que a maioria das pessoas sente muita angustia e muita incerteza
em relacdo ao futuro, porque ndés nunca sabemos quando é que vamos ficar de um
momento para o outro ou sem trabalho ou com outras condicées.

"Estou numa situacdo em que ndo sou efectivo. (...) O contrato prende-se com a
duragdo do posto de trabalho. Devo dizer que neste momento ja passaram os trés
anos do concurso e esta-se a espera de saber qual é a empresa que ganha.”

Podem também representar situacbes de frustracdo e de desmotivacdo em
resultado de uma actividade ndo desejada ou ndao conseguida. “Acho que tudo isto

cria uma grande angustia e pode, eventualmente, criar desmotivacao.”
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Na maioria dos casos, essas formas de emprego sdo impostas contra a
vontade do trabalhador, que por auséncia de alternativa positiva o empurram para
uma mobilidade profissional forcada (Rebelo, 2004). "Antes da PT C trabalhei na TV
Cabo. Trabalhei com contratos automaticamente renovados e quando cheguei ao
fim dos 3 anos, em que ia passar a efectiva, apresentaram-me uma carta de
rescisdo e passados 3 dias deram-me uma carta de renovagdo, uma adenda ao
contrato que tinha, com a mesma empresa e eu aceitei. (...) E a perspectiva que nos

ddo é: ou aceitamos ou vimos embora.”

Sdo também apontadas as diferengas em termos salariais e de direitos
laborais por comparacao com os trabalhadores efectivos, uma vez que o trabalho
precario é caracterizado pelos baixos salarios e pelos baixos beneficios sociais (falta
de estabilidade no emprego, fraca seguranca perante o emprego e contribuicdes
incompletas para efeitos de reformas) (Rebelo, 2004). "Depois também tras uma
grande diferenca salarial e em termos de direitos laborais também. NG6s ndo temos o

que tém os trabalhadores efectivos e a distdncia é enorme e nem tem comparacdo.”

Os trabalhadores precarios sentem-se muitas vezes como trabalhadores de
“segunda classe”, sem sentimento de pertenca a organizacgdo. "Existe uma grande
maioria de contratados a prazo que ndo se sentem como fazendo parte da empresa,
porque existe um grande distanciamento entre a empresa e estes trabalhadores.”
No conjunto dos sectores analisados, o crescimento da precariedade laboral e de
formas de trabalho atipicas estdo também associadas a uma diminuicdo na taxa de
sindicalizagdo dos trabalhadores (principalmente nos mais jovens). Em relacdo a
questao da diminuicdo da taxa de sindicalizagao, foi referido pela trabalhadora
precaria do sector gue “"cada vez mais as pessoas funcionam em termos individuais.
Em termos de trabalho, as pessoas individualizam-se cada vez mais e pensam cada
vez mais em si, em vez de ter uma consciéncia colectiva.” E isso acontece, na sua
opinido, porque "tudo estad cada vez mais dificil e a juventude ndo tem tanto essa
consciéncia porque é mais o tentar sobreviver.” A participacdo dos trabalhadores
nas empresas tende, portanto, a ser feita fora do quadro sindical e a inscrever-se

no processo de crescente individualizacdo das relagGes de trabalho (Kévacs, 2005).
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Analisando os discursos dos militantes sindicais por sector de actividade, e
comecando pelo sector automédvel, importa sublinhar que se trata de um sector com
forte incidéncia de precariedade laboral, sobretudo no conjunto das empresas que
trabalham no parque Autoeuropa. De acordo com o representante da FIEQUIMETAL,
"mais de metade dos trabalhadores [do parque Autoeuropa] estardo em situagdo
precaria, (...) com vinculos precarios!” No seu conjunto, estes vinculos referem-se a
contratos a prazo ou a termo, a trabalho temporario, a recibos verdes (que néds
Gltimos anos tém vindo a assumir uma maior expressdo) e a prestacbes de
servicos. "Ha prestacdes de servicos que nunca sdo permanentes, pois de trés em
trés anos ou de quatro em quatro anos pode mudar.” Noutras empresas do sector,
sobretudo onde se processam as grandes reparacdes, também existe o trabalho a

hora.

Outro militante desta organizagdao confirmou a pratica de salarios mais
baixos no caso dos trabalhadores com contratos precarios, situando-se os valores
em cerca de 25% abaixo dos saldrios dos trabalhadores efectivos. "Trata-se, na
maioria dos casos, de situacbes de trabalho permanentes, com remuneragées e
condicOes de trabalho bastante inferiores as dos trabalhadores permanentes”. Por
outro lado, admitiu que os “trabalhadores precarios ndo tém acesso a formacao
profissional” e que ndo evoluem em termos da sua qualificacdo profissional.

Face ao aumento da precariedade laboral neste sector, um dos interlocutores desta
federacdo referiu que “"se instalou a ideia de que é natural e é legal estar a contrato
a prazo”, quer por parte das entidades patronais, quer por parte dos trabalhadores.
A sua concepcao vai no sentido oposto, uma vez que admite que “"todos os
trabalhadores devem ter um contrato permanente e que sé devera haver contratos
a termo ou temporarios quando o trabalho ndo é permanente.” Refere ainda que no
conjunto do parque Autoeuropa "quando é admitido um trabalhador é sempre com
um contrato temporario, durante o primeiro ano e que ao fim desse ano de trabalho
temporario passa a contrato a prazo durante mais trés anos”. Nao deixa de
sublinhar que "ha casos em que [os trabalhadores ao fim dos trés anos] véao
embora e depois voltam outra vez com um contrato de trabalho temporario”. E
conclui afirmando que ha pessoas nessa situagdo durante varios anos (6, 7 anos), o

gue, na sua opinido, é ilegal.
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Na concepgdo de Rebelo (2004) estamos perante formas de trabalho que vao
para além dos limites da legalidade, ou seja, perante a precariedade ilegal, que se
traduz, por exemplo, na contratacdo de trabalhadores a termo para desempenhar
funcdes de trabalho sem termo, na contratacdo de “falsos trabalhadores
independentes” (recibos verdes) e nas diversas formas de contratagdo ligadas ao

trabalho clandestino.

Em termos das praticas e das politicas desenvolvidas pelas estruturas
sindicais no sentido de combater a precariedade laboral, destacamos o trabalho de
denuncia e de reivindicagdo (neste caso através dos cadernos reivindicativos) que a
FIEQUIMETAL vai desenvolvendo, na pessoa dos delegados e dirigentes sindicais
gue estdo no terreno e que acompanham os trabalhadores nos préprios locais de
trabalho.

Os interlocutores desta organizacao referem que esse trabalho é dificultado
no caso dos trabalhadores “a recibos verdes”, onde hd uma menor intervencgao,
dado o maior afastamento destes trabalhadores em relacdo ao sindicato, embora
esta tendéncia se esteja gradualmente a inverter, com a sindicalizacdao deste tipo
de trabalhador. "Nos contratos a prazo os trabalhadores estdo mais disponiveis para
defender os seus direitos, no trabalho temporario hd menos disponibilidade”.
Destacam que uma das prioridades da sua accdo passa por encontrar formas de
negociacdo para que os trabalhadores temporarios possam passar a ter um contrato

de trabalho efectivo.

O trabalhador precadrio do sector automodvel presente na intervencdo
socioldgica, apesar da sua situacdo, é sindicalizado e reconhece o importante papel
de apoio do sindicato na defesa dos direitos e dos interesses dos trabalhadores. "O
sindicato tem dado uma boa ajuda. (..) Tem havido momentos dificeis,
nomeadamente aquele em que nds ficamos na rua, e foi com a coordenagdo do
sindicato e com o apoio do sindicato que nds conseguimos ndo soé defender a
reentrada, como depois garantir e retomar os direitos e as regalias que tinhamos.”
No caso do SINDEL, de acordo com o interlocutor presente na sessao da intervengao
sociolégica, "uma das dificuldades é encontrar uma melhor comunicacdo, mais

efectiva e mais atempada com as pessoas que trabalham no sector, com os
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delegados sindicais” e isso acontece porque, na sua opiniao, os trabalhadores sao
mais pressionados pelas entidades patronais e também pela propria situacdo de
dificuldade financeira, o que faz com que tenham "muito mais dificuldade de se

aproximar e de colaborar com os sindicatos”.

Para combater esta dificuldade o SINDEL desenvolve acgdes de formagao e
promove debates e encontros de reflexdo, com o objectivo de alertar os
trabalhadores para as situagdes de precariedade que possam existir nos locais de
trabalho, de modo a que as possam divulgar e possibilitar uma intervencao
atempada por parte dos sindicatos. Refere que "muitas vezes, uma das nossas
dificuldades ¢é detectar a tempo as precariedades” e que “a capacidade
representativa, de negociacdo e de intervencdo do sindicato é tanto melhor quanto

mais profissbes, trabalhadores e situagées de trabalho estiverem representados.”

No que diz respeito ao sector téxtil e do vestuario, nas ultimas décadas, a
abertura a concorréncia e a progressiva liberalizacdo do mercado mundial dos
téxteis e do vestuario provocaram iniUmeras mudancas na estrutura e organizacgao
deste sector em Portugal. Um dos seus efeitos mais notérios foi a diminuigcdo do
numero de empresas e de postos de trabalho, decorrentes das deslocalizacbes e
encerramentos de empresas, com 0 aumento generalizado do desemprego neste
sector. De acordo com o interlocutor da FESETE "o nosso observatério sobre o
”

emprego concluiu que nos ultimos 10 anos perdemos 100.000 postos de trabalho.

Essa redugao também se ficou a dever a modernizagao tecnoldgica.

Refere que “"para além da perca de postos de trabalho had também a perca
dos direitos dos trabalhadores, porque [cerca de] 90% dos trabalhadores [que

foram afectados com os encerramentos das empresas] ndo receberam nada!”

E reconhecida a impoténcia e a dificuldade com que as associacdes sindicais
se deparam na defesa dos interesses dos trabalhadores perante as situagbes de
deslocalizagdo e de encerramento das empresas. Admitem que ndo tém qualquer
forma de impedir que a empresa se deslocalize, sendo que a Unica forma de defesa
dos trabalhadores é a negociacdo das indemnizacdes a que tém direito, ou nos

casos de faléncia das empresas a negociacao dos fundos de garantia salarial.
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No entanto, apesar das dificuldades, o dirigente assume que nao deixam de
estar junto dos trabalhadores e de procurar defender da melhor forma os seus
direitos, numa postura de luta e de intervencdo. "Na esmagadora maioria das
empresas os sindicatos estiveram junto dos trabalhadores. A resistir, a lutar, a
intervir. Ndo hd nenhuma empresa que feche em que néo esteja la o sindicato, a
lutar e a dar o &nimo aos trabalhadores e a ndo abandonar os trabalhadores.”
Refere o exemplo apresentado na sessdo da intervencdo socioldgica, "em que as
pessoas ndo estavam sindicalizadas, mas o sindicato foi la, apoiou e os
trabalhadores estdo a ter os resultados dessa nossa intervencdo.” Para corroborar
esta concepgdo, deixamos o testemunho de uma desempregada do sector téxtil,
gue esteve presente na sessdo da intervencdo socioldgica: “"Actualmente estou
desempregada. Trabalhei numa fabrica de confeccbes. As condicées que tinhamos
ndo eram nenhumas. O ordenado era baixo mas ia havendo sempre trabalho, alias
sempre com pressa. Viemos a descobrir que [ndo eram feitos] os descontos para a
Seguranca Social. [A situacdo] foi ficando cada vez pior, até que [deixamos de
receber, mas mesmo assim] continudmos sempre a trabalhar. Pedimos ajuda ao
sindicato, [mesmo ndo sendo sindicalizadas] e ndo nos viraram as costas. [Com o
apoio do sindicato conseguimos receber] o Fundo de Garantia Salarial. (...)

Basicamente foram eles que nos valeram.”

O sector téxtil caracteriza-se por uma certa estabilidade no emprego, por
comparacdo aos restantes sectores de actividade em analise, na medida em que a
maior parte dos trabalhadores tém contratos sem termo. O militante da FESETE
afirmou que "o sector tem um quadro consolidado com mais de 80% dos
trabalhadores com vinculo efectivo. Posso-vos dizer que em termos de sector nds
temos entre 17 e 18% de contratos a prazo”, com todos os direitos contratuais
idénticos aos dos contratos sem termo. "Ndo ha nenhum contrato a prazo que possa
ter menos do que o salario do contrato, que possa ter menos férias, menos subsidio
de férias, menos subsidio de Natal, menos idas ao médico, ou seja, menos direitos e

regalias.”

Apesar de tudo, ha a consciéncia de que existe algum trabalho precario que

ndo se pode quantificar, sobretudo pessoas que trabalham em casa informalmente
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para determinadas empresas, porque se trata de realidades escondidas e dificeis de

descortinar ao nivel da economia informal e ilegal.

Em termos da actuacdao dos sindicatos, tendo em conta as dificuldades
sentidas, despoletadas com a globalizacdo dos mercados, e face as especificidades
proprias do sector, foram negociadas entre os sindicatos e as associagdes patronais
novas condigOes para a contratacdao a termo. Foi acordado entre as partes que "no
sector ndo podera haver mais de 20% de pessoas com contratos de trabalho a

prazo, incluindo aluguer de méo-de-obra”.

Essa é considerada uma percentagem razoavel, tendo em conta que se trata
de um sector de actividade que tem picos de actividade e que por vezes trabalha
com séries muito curtas e com entregas rapidas. Para além de que se trata de um
sector caracterizado por uma forga de trabalho muito feminina (cerca de 73% do
total dos trabalhadores sdao mulheres, com uma percentagem ainda mais elevada se
considerarmos o subsector do vestuario), com as consequéncias que advém das

licengas de maternidade e de assisténcia a filhos menores.

Assume que antes “era uma selva muito grande (...) de contratos a um més,
quinze dias, dois meses, trés meses, quatro meses” e que a regulamentacdo
negociada com as associacées patronais veio delimitar o minimo de seis meses para
a realizacdo de qualquer contrato a termo. Na sua opinido, “isto também da a
possibilidade de o movimento sindical aparecer de forma positiva na negociagdo no

sentido de defender os interesses dos trabalhadores.”

Refere que foi negociado, em 2006, um novo contrato colectivo de trabalho
para o sector, entre as associagdes sindicais e patronais, onde se tentaram adaptar

as mudancas introduzidas pelo Cddigo de Trabalho.

No que diz respeito a sindicalizacdo, as situacdes de deslocalizagao
afectaram bastante a taxa de sindicalizagao do sector, porque muitas empresas que
fecharam, algumas de grande dimensao, tinham muitos trabalhadores
sindicalizados. Por outro lado, uma outra dificuldade revelada pelos sindicatos é a

da sindicalizacdo dos mais jovens, onde se manifesta uma maior incidéncia de

146 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

trabalho temporario e uma maior rotatividade, dada a politica de baixos salarios,

menos no caso dos jovens mais qualificados.

No entanto, segundo o interlocutor da FESETE, "a questdo do sindicalismo
ndo se mede sé pelo numero de sindicalizados, mede-se também pela influéncia
que o sindicato tem junto dos trabalhadores.” Em relacdo a esta questao esclarece
gue a actuacdao da federacdo é abrangente a todos os trabalhadores do sector.
Sublinha que nao fazem reunides nas empresas com os trabalhadores excluindo os
trabalhadores ndo sindicalizados. "As condicbes que nés negociamos sdo para todos
os trabalhadores e inclusivamente pedimos portarias e regulamentos de extensdo
para todos os trabalhadores.” Dai que considere que a influéncia que tém é
bastante significativa. "A esmagadora maioria dos trabalhadores reconhecem no
sindicato o seu defensor e ha sempre um momento em que vdo bater a porta do

sindicato para o sindicato os poder ajudar.”

Defende que "o sindicalismo da CGTP é um sindicalismo préximo dos
trabalhadores: de eleicdo dos delegados sindicais nas empresas, de reunibes e de
plenarios com os trabalhadores. A CGTP desenvolve um sindicalismo de proximidade

com os trabalhadores e intervém na sociedade com uma grande responsabilidade.”

Ainda no que diz respeito a intervencdao desta federacdo, o seu dirigente
salientou o estabelecimento de varias parcerias com um conjunto de entidades
externas (universidades, centros de formacao, entidades internacionais), no sentido
de desenvolver projectos numa perspectiva "de defesa do emprego, de defesa dos
direitos dos trabalhadores, de responder aos problemas dos trabalhadores, de

desenvolvimento do prdprio sector).”

Uma grande preocupacdao com o emprego no sector da hotelaria e da
restauragdo é a forte incidéncia dos vinculos contratuais precarios e temporarios,
neste Ultimo caso muito relacionados com a sazonalidade das actividades, tratando-
se muitas vezes de emprego nao declarado. No sector da Hotelaria, as situagdes de
emprego precdrio assumem um peso superior a média nacional, estimando-se que
quase metade dos trabalhadores deste sector esteja numa situagcdo de emprego

precario.
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Segundo o dirigente da federacdo do sector, filiada na CGTP, a FESAHT?®S, é
detectada a "existéncia de muita contratacdo a termo certo e de contratacdo a
termo incerto sem justificacdo.” Afirma também que "o trabalho temporario tem
aumentado substancialmente e de uma forma escandalosa, nomeadamente no
sector da restauragdo colectiva (restauracdo das cantinas, dos refeitérios, as IPSS
dentro dos proprios hospitais), com todas as consequéncias que isso tem, [quer
para os trabalhadores e suas familias, quer para o Estado, quer para a propria

economial].

Este interlocutor divulgou os resultados de um estudo levado a cabo pela sua
organizacao sobre a precariedade laboral no sector, em que "em 424 empresas
inquiridas, num universo de 37.000 trabalhadores (que foram contactados
directamente ou obtivemos esta informagdo via estudo dos quadros de pessoal e
dos balancos sociais), foram apurados 23.805 trabalhadores efectivos. A diferenca é
de cerca de 13.000, que corresponde a trabalhadores que estdo na condicdo de
contratos a termo certo ou incerto, alguns trabalhadores a “recibos verdes”, a
trabalhadores a tempo parcial, a trabalhadores temporarios.” Refere ainda que na

opinido da federagdo essa diferenca peca por defeito.

O dirigente sindical sublinhou ainda que “nalgumas regides do pais, como
por exemplo no Algarve, a taxa de precariedade, tendo em conta estes
pressupostos, ultrapassou os 50%, quer nos hotéis, quer nos restaurantes, quer nas

cantinas.”

Para além da precariedade dos vinculos contratuais defende que a
precariedade assume neste sector uma dimensdao mais alargada, por exemplo,
guando “"ndo se cumpre os dias de folga, quando ndo ha formacgao profissional para
os trabalhadores (e 28 empresas destas nunca deram formacdo profissional aos
seus trabalhadores e sdo obrigados a dar), quando ndo se declara tudo aquilo que o
trabalhador recebe (o que foi apurado acontecer em 82 empresas).” Conclui
afirmando que foi apurada a média de 31, 8% de taxa de precariedade deste

conjunto de fendmenos no sector da hotelaria e restauracdo e das cantinas.
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Este estudo também permitiu concluir que existe uma "grande preferéncia
do tecido empresarial em contratar trabalhadores ndo especializados em detrimento
dos trabalhadores especializados: os empregados de mesa encartados, os
cozinheiros, os pasteleiros”, com forte incidéncia para o pagamento de baixos

salarios.

Face as caracteristicas deste sector e tendo em conta a sazonalidade das
actividades, esta estrutura sindical admite o recurso a contratacdo a prazo e
temporaria, mas neste caso justificada. "Obviamente admitimos no nosso sector
algum tipo de precariedade, (...) ha determinados periodos em que os hotéis tém
um acréscimo de clientes, obviamente que nessa altura tem que haver contratacdo
a prazo. Mas, fora disso, tem que haver um quadro minimo de trabalhadores, com
contrato, com garantias de efectividade. E hoje a aposta, efectivamente, ndo é
essa. A aposta é caminhar, cada vez mais, para o vinculo precario dos

trabalhadores.”

No que diz respeito as estratégias de actuacao desta organizacdo, “"aquando
da iniciacdo dos processos reivindicativos nds temos cldusulas de referéncia que
juntamos as nossas propostas”, de modo a criar regras que permitam sindicalmente
combater o fendmeno da precariedade laboral e a conseguir “"a passagem para o
guadro de efectivos permanentes dos trabalhadores com contratos a termo que

estejam a exercer fungbes e a ocupar postos de trabalho de caracter permanente.”

O sector bancario sempre foi reputado como um sector caracterizado pela
estabilidade do emprego e pela promogdo a niveis superiores de qualificacdo e
salariais. Em 2004, a forma mais comum de contratagdo no sector bancario era a
dos vinculos duradouros, sendo que 94% dos trabalhadores do sector tinham um

contrato sem termo.

No entanto, de acordo com os varios dirigentes das organizagdes sindicais
presentes nas sessdes da intervengdo sociolégica (SNQTB, SBSI e STEC), nos

Ultimos anos também estd a ser atingido pela precariedade do emprego e das

98 A (nica a estar representada nas sessdes da Intervengdo Socioldgica.
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relagdoes laborais. Embora, neste caso, ndao assuma a dimensao que assume em

outros sectores de actividade considerados no nosso estudo.

A este nivel, foram referidos os exemplos dos bancos estrangeiros a actuar
em Portugal, que nas palavras do dirigente do SNQTB "admitem as pessoas com um
contrato a prazo e depois ao fim do ano renovam o contrato a prazo e,
eventualmente, s6 ao fim de trés anos é que as pessoas entram para os gquadros do
banco. E ao mesmo tempo que fazem isso, estdo a publicar anuncios para admitir
pessoas e admitem pessoas com contratos definitivos, até numa certa agressividade
concorrencial no mercado de trabalho.” E isso acontece, sobretudo, no caso dos
jovens que ainda estdo no inicio da sua carreira. Hd também os exemplos dos call
centers de alguns bancos, cujo desenvolvimento estd muito associado a
externalizagdo de servicos, sobretudo nas areas nao estratégicas, com o objectivo
final da reducdo significativa dos custos. Nesses casos os trabalhadores estdao numa

situacdo de trabalho temporario e a “recibos verdes”.

O STEC, o sindicato do grupo Caixa Geral de Depdsitos, na pessoa do seu
presidente, defende que "num sector forte como a banca nao faz sentido que exista
contratacdo a termo”, o que considera ser uma forma de precariedade laboral.
Sublinha que se trata "claramente de um aproveitamento das entidades patronais
para pouparem dinheiro, principalmente no capitulo dos direitos”, a partir daquilo

que a lei permite fazer.

Este sindicato tem procurado que esses contratos a termo ndo ultrapassem
os 3 anos, embora a lei, neste momento, permita estender esse prazo até ao limite
de 6 anos (isto antes da revisdo do Cdédigo do Trabalho). E reconhece que nesse
dominio a empresa tem demonstrado alguma preocupagdo no sentido de ndo
prolongar demasiado esse vinculo de precariedade. Para este dirigente, apesar de
desempenharem as mesmas funcdes que os trabalhadores permanentes, estdo
numa situacdo desigual, ndo s6 em termos de vinculos e da estabilidade do
emprego, mas também porque ndo tem acesso as mesmas regalias sociais, sendo
gue o exemplo mais gritante é o acesso ao crédito a habitacdo nas condigoes

regulamentadas no Acordo de Empresa.
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No caso dos trabalhadores de trabalho temporario (os tarefeiros), o sindicato tem
“feito um esforco no sentido de sensibilizar a empresa para a ndo utilizagdo de
trabalhadores em regime de trabalho temporario.” Refere que tem havido alguma

redugdo, mas continua a ser praticada.

O interlocutor do SBSI considera que a "“realidade da precariedade laboral na
banca é relativamente recente”, mas existe a todos os niveis. "Existe em termos de
outsourcing, de “recibos verdes, de aproveitamento exagerado dos estagios (...), de
contratos a termo certo, de recurso a trabalhos sazonais (campanhas de vendas de
cartées), e, ultimamente, também o trabalho a peca.” Este Ultimo exemplo refere-
se as conferéncias de crédito para habitacdo. Afirma que "cada processo de crédito
para habitacdo tem que ser conferido e quantos mais conferires, mais ganhas.” Por
cada processo conferido esses trabalhadores auferem 1,56€, por cerca de meia hora
de trabalho. Considera que isso é o ponto maximo da exploracao e da escravatura.
Em termos da actuacdo dos sindicatos face a estas realidades, no caso do STEC, “"a
atitude, quer em relacdo aos precarios, quer em relacdo ao trabalho temporario,
qguer em relacdo aos contratos a termo, é de apoio naquilo que pudermos, porque
temos a nocdo de que o proprio futuro do sindicato e do sindicalismo [podera estar
em causa] se ndo conseguir acompanhar, intervir e apoiar este segmento de

trabalhadores.”

O departamento juridico do STEC estd completamente ao dispor de todos os
trabalhadores, incluindo os que estao em situagao de precariedade laboral. "Esse

também é o nosso papel!”

A principal luta desta organizacdo sindical, neste momento, é tentar que os
contratos a termo ndo ultrapassem o prazo maximo de dois anos.
No caso do SBSI, existem "estruturas regionais e estruturas de empresa, que tém
pessoas a tempo inteiro no sindicato, que apoiam nos locais de trabalho todos os
trabalhadores bancarios. (...) Tentamos reivindicar junto das administracbes e das
direccées dos recursos humanos as varias situacées que vamos encontrando. Temos
feito alguns debates e comunicados sobre a matéria da precariedade das relacées

laborais.”
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Muito recentemente foi levada a cabo por este sindicato uma campanha de
sindicalizacao dirigida essencialmente aos trabalhadores das empresas de
outsourcing. Houve necessidade de alterar os estatutos do sindicato, que nao

permitiam que esses trabalhadores se associassem.

Este tipo de atitude é contraditéria em relagdo as acusacdes que muitos
autores fazem aos sindicatos de defenderem na sua acgdo sobretudo os “privilégios”
dos trabalhadores que tradicionalmente representam, na sua maioria ndo precarios
e de raramente surgirem preocupados com as questdes da precariedade laboral ao

nivel da negociacdo. (Kdévacs, 2005)

Das accOes anteriormente descritas decorre a ideia de que a forca das
associacOes representativas dos trabalhadores passa muito pela reconsideragao das
formas de filiacdo dos trabalhadores, que devem apelar também a filiacdo dos
trabalhadores precarios, que como vimos constitui um grupo de trabalhadores em
crescimento (Rebelo, 2004). Esta concepcdo é extensivel a todos os sectores de

actividade econdmica.

No que concerne ao sector das telecomunicagbes, apesar de os dados
estatisticos apontarem para uma reducdo dos postos de trabalho, na opinido das
organizacdes sindicais presentes nas sessbes da intervencdo socioldgica tem havido
criacdo de emprego, mas através do aumento do trabalho temporario e precario
(contratos a prazo, recibos verdes, subcontratacdo). Esta situacdo ¢é
particularmente visivel no que diz respeito aos call centers, que recorrem aos
servicos das empresas de trabalho temporario. Nas palavras do dirigente do
SICOMP, “a criacdo de novos postos de trabalho (...) é feita através de contratacdo
atipica. Desprivilegia-se a contratacdo colectiva e recorre-se sistematicamente a
contratos a termo ou a "recibos verdes”, o que na sua opinido gera “inseguranca,

desemprego e precariedade laboral”.
Para os varios interlocutores deste sector, de correntes sindicais distintas, &

consensual a ideia de que com a liberalizacdo do sector entraram no mercado novas

empresas, que optam deliberadamente por situagdes de contratacao atipica.
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A crenca das organizacdOes sindicais é a de que nesta area de prestagao de
servicos cerca de 80% do trabalho prestado esteja sujeito a condigbes de
precariedade. Na opinido dos dirigentes, o grupo mais afectado por esta crescente
precariedade sdao os trabalhadores mais jovens que, em muitos casos, possuem
habilitacbes escolares superiores. Estes trabalhadores contratados através das
empresas de trabalho temporario, mesmo a desempenhar as mesmas fungdes

profissionais, ganham menos do que os outros trabalhadores.

Foi referido pelo interlocutor do SICOMP que “no sector a uUnica empresa em
gue ha, de facto, contratacdo colectiva é na PT Comunicacles, fruto de um
movimento sindical forte e de uma boa préatica de relacbes laborais entre os
sindicatos e a gestdo da empresa”. Com a modernizacao do sector e a liberalizagao
do mercado o grupo PT tem vindo a subdividir-se em varias empresas e o resultado
tem sido “a transferéncia de trabalhadores oriundos da PT Comunicacdes para essas
empresas através de contratos de cedéncia, que sdo negociados entre a gestdo da
empresa, a PT Comunicacbes, e os sindicatos.” No entanto, na perspectiva deste
dirigente sindical, "se essa situacdo ndo for alterada, vai criar também,
futuramente, uma situacdo grave, uma vez que, a caminharmos neste sentido,
[apenas] uma parte dos trabalhadores, uma pequena minoria fica abrangida pelo

acordo colectivo de trabalho.”

Do conjunto das intervencdes conclui-se que existe um conjunto de
empresas de grande dimensdao que ndo realizam negociagao colectiva com as
associagoes sindicais e que, em geral, se regem apenas pelo Cédigo de Trabalho e
ainda empresas de outsourcing, onde se incluem as empresas de trabalho
temporario, que fornecem a maior parte dos trabalhadores para os servigos de call
centers. Algumas associagdes sindicais mencionaram o facto de estarem a propor e
a tentar negociar um Contrato Colectivo de Trabalho com empresas de trabalho

temporario para os trabalhadores dos call centers das telecomunicagdes.

Relativamente a actuacdo dos sindicatos face ao desemprego e aos
trabalhadores precarios, o militante do SICOMP refere que se trata de “"uma
situacdo que tem que ser resolvida a nivel global (...) através de medidas baseadas

num acordo social efectivo entre os principais actores sociais. Isto é, o governo, as
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confederacbes patronais, as centrais sindicais e confederagbes sindicais
representativas dos varios sectores de ramos de actividade e tendo em conta a
conjuntura internacional e a realidade da economia portuguesa.” Neste contexto,
sublinha a importancia da credibilizacdo do Conselho Econdmico e Social, que na

III

sua perspectiva “estd completamente desajustado da realidade actual”, dado que,
na sua opinido, ndo é “"composto de acordo com a realidade sindical existente”,

Defende que "a contratacdo colectiva é fundamental” e deve ser privilegiada em
detrimento do que sdo as actuais praticas das empresas do sector, e também dos
restantes sectores em geral, que adjectiva de “simplistas”, baseadas na reducao de
custos relacionados com o trabalho, na reducdo de salarios, na reducdao de
beneficios sociais, no recurso a subcontratacdo, que no seu conjunto "“originam o

aumento da precariedade laboral”.

Na sua opinido, "a situacdo tem que ser completamente invertida e tem que
se optar por outra via que consiste na inovacdo, diversificando e adaptando os
produtos as flutuagcbes da procura, mediante processos de qualificacdo, de
responsabilizacdo e de adaptacdo dos trabalhadores como protagonistas
indispensaveis”, bem como através do desenvolvimento de boas praticas nas
relacdes laborais, valorizando "a contratacdo colectiva e o respeito pela liberdade
sindical”. Sublinha ainda que “é preciso uma formacdo continua e qualificada
promovendo a produtividade. Sao necessarias politicas orientadas para o mercado
de trabalho e que promovam a sustentabilidade econdmica das empresas. E preciso
penalizar as empresas que ndo cumprem com as suas responsabilidades sociais. E é
preciso, também, uma moralizagdo e aperfeicoamento dos sistemas de seguranca

social, de modo a que dé respostas positivas a situacdo dos desempregados.”

De acordo com a intervencdo do responsavel pelas relacGes colectivas pela
PT Comunicagdes e da TMN, as implicacbes negativas da globalizagdo e da

n

precariedade da actividade laboral poderdo ser ultrapassadas através da "co-
responsabilizacdo entre o trabalhador e a entidade empregadora, naquilo que é a
promog¢do da formagdo pessoal e naquilo que é a valorizagdo da sua
empregabilidade.” Este interlocutor defende que os trabalhadores devem exigir as
suas empresas formagdo e as empresas devem exigir as pessoas produtividade

acrescida.
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Sublinha que os sindicatos também assumem um papel preponderante no
combate as dificuldades, mas considera que é necessaria uma abertura por parte
destes actores sociais as mudancas recentes do mercado de trabalho, considerando
que devem adequar as suas estratégias ao novo contexto sécio-econémico, sendo
igualmente muito importante que na sua accdo "ultrapassem a légica de mera
concorréncia entre si a nivel de angariacdo de associados.” E assim enfatizada a
concepcao de Rebelo (2004), de que a sociedade necessita de actores sindicais
fortes para ajudarem a definir e, em consequéncia, organizar um novo
enquadramento do conjunto de alteragdes verificadas recentemente nos sistemas

produtivos, de forma a assegurar condigOes de trabalho para o futuro.

No que concerne a precariedade das relagdes laborais tém surgido
associacdes ou grupos de cidaddos extremamente importantes que tém como
preocupacao e objectivo a procura de novos meios de acgao colectiva, no sentido de
contribuir para a construcdao de solucdes no sentido de atenuar os efeitos da
precariedade do emprego. A actividade de participacdo da cidadania em torno dos
problemas quotidianos, como a precariedade laboral e o desemprego, constitui uma

forma de politica da vida quotidiana.

Um tema abordado na intervencdo socioldgica foi o da articulagdo da
actuacdo dos sindicatos com a actuacdo deste tipo de associacdes ou grupos de

cidadaos.

O FERVE e os Precarios Inflexiveis constituem exemplos destes grupos de

cidadaos recentemente criados.

No que diz respeito ao FERVE, este grupo, criado por duas pessoas, teve
como objectivos iniciais os de, por um lado, tentar fazer com que as pessoas que
trabalham a recibos verdes pudessem debater os problemas e as dificuldades
profissionais que sentiam e tentar criar alguma consciéncia da realidade laboral dos
recibos verdes junto dessas pessoas, e, por outro lado, comegar a reflectir mais
especificamente de recibos verdes e ndo de precariedade em geral. Na opinido da
representante do grupo os trabalhadores “a recibos verdes” encontram-se numa

situacdo mais desfavoravel no mercado de trabalho por comparagdo ao
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trabalhadores com contratos a prazo, dado que "ha toda uma quantidade de direitos
e deveres, inclusivamente direitos e deveres que dizem respeito ao Estado
Providéncia, que ndo estdo inseridos na realidade laboral de quem trabalha “a

”

recibos verdes”.

Por outro lado, consideram "que ndo existe um grande interesse por parte de
guem ja tem uma situagdo profissional regularizada em se consciencializar e em ter

0 espirito de solidariedade de ajudar estas pessoas”.

Foi criado um blog, que acabou por funcionar como uma plataforma, como
um interface, para quem queira comunicar com o grupo e foi também criado um
endereco de e-mail para ser possivel interagir com as pessoas que deixam o0s seus
testemunhos no blog. “Isso permitiu-nos, de alguma forma, ir chegando as pessoas
e ir alargando a nossa rede de contactos”, porque apesar da crescente
individualizacdo das relacGes sociais e de trabalho, "quando é necessario mobilizar

as pessoas elas, de facto, sdo mobilizaveis.”

Em termos da relacdo do FERVE com os sindicatos, a interlocutora refere que
os contactos dos sindicatos constam da base de dados do grupo e por isso recebem

os e-mails que enviam, mas até hoje nunca tivemos qualquer tipo de resposta.

Na sua opinido, a realidade dos “recibos verdes” ndo constitui uma
prioridade dos sindicatos, "porque estes representam e defendem, com toda a
naturalidade, os interesses dos seus associados, que, normalmente, s&o
trabalhadores que ja tém toda uma série de direitos de trabalho garantidos. Por isso
ha uma grande dificuldade de quem trabalha a "“recibos verdes” em se rever na

actuacdo dos sindicatos.”

Em relagdo a esta questdo, mais importante do que tudo é a reflexdo, com
todos os actores sociais, incluindo os sindicatos, que nesse aspecto terdo um papel
primordial, sobre como se chegou a esta situacdo. "Como é que se chegou a um
cenario em que 1/5 da populacdo portuguesa trabalha a Recibos Verdes?”

Conclui afirmando que esta situacdo poderia ser invertida se as inspeccdes por

parte do Ministério do Trabalho fossem mais actuantes.
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Os Precarios Inflexiveis surgiram na sequéncia do primeiro Mayday, em
Lisboa, no ano de 2007, decorrente de uma iniciativa internacional contra a

precariedade.

A semelhanca do FERVE, constituem um grupo de accdo e de denlncia
contra a precariedade. Também criaram um blog, que tem "sido um instrumento
importante de contacto com as pessoas, mas também de informacdo permanente,
que tem melhorado ao longo deste ano.” A questao dos testemunhos das pessoas
no blog é importante porque isso permite conhecer mais casos de precariedades

diversas.

Para além disso, em termos da sua actuacdo organizaram debates e
encontros de reflexdao, com o objectivo de discutir as questdes relacionadas com a
precariedade de uma forma mais abrangente, onde se incluem os sindicatos.

No que concerne a relacdo com os sindicatos, os Precarios Inflexiveis tém algumas
pessoas que sdo sindicalizadas. Consideram que essas realidades se cruzam e que a
sua intervencdo "ndo é divergente com a accdo dos sindicatos.” Inclusivamente, "ha
pessoas que sdo sindicalizadas e que estdo nos Precarios Inflexiveis.” Estiveram
presentes na ultima manifestacdo de trabalhadores, organizada pela CGTP, porque
comungam da ideia de que "é preciso, precisamente, ligar efectivos e precarios,

precarios e ainda mais precarios.”

Ao contrario da interlocutora do grupo Ferve, reconhece que nos ultimos
anos ha uma maior preocupagdo e intervencdo dos sindicatos em relagdo ao

problema da precariedade laboral.

5. Consideragoes Finais

Na discussao dos temas sobre a democracia, a participacdo e a
representatividade demonstrou-se a diversidade de posigbes defendidas pelos
militantes sindicais. No entanto, verificou-se a tomada de orientagdes consensuais

face as dificuldades que as mudancgas ocorridas nas formas de organizagdo do
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trabalho e do emprego - o processo de individualizagcao das relagdes laborais, a par
do aumento do trabalho precario e também das pressoes das chefias, etc. -, podem

criar nas dinamicas de representagdo e participagdo sindicais.

Outro tema abordado foi o da internacionalizagdo da acgdo sindical num
contexto mundial globalizado. A maior parte dos militantes sindicais demonstrou
alguma incerteza face a eficacia das acgdes empreendidas pelas organizagdes
sindicais internacionais, embora ndo se oponha a pertenca das suas associacbes a
estas mesmas instituicdes. Estas duvidas ficaram patentes, por exemplo, na
discussao sobre as acgdes a desenvolver face aos problemas laborais provocados
pelos processos de deslocalizacdo, que afectam sobretudo os sectores téxtil e

automovel.

Decorrente da sessdo da intervencgao sociolégica dedicada a precariedade da
actividade laboral e da problematizagao das dinamicas que esta introduz na acgdo
sindical, surge a ideia consensual de que se torna importante uma abertura do
movimento sindical as novas realidades sécio-econdmicas, assim como uma
actuacdo conjunta dos diversos actores sociais na construcao de respostas eficazes
tendo em vista evitar a degradacao da qualidade do emprego e das relagbes

laborais e, consequentemente, travar a expansao deste fendmeno.

* Investigador Principal do Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Lisboa.

** Assistente de Investigacdo do Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de
Lisboa

*** Assistente de Investigacdo do Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de
Lisboa
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7. Qualidade e Satisfacao em Servigos de
Saude: uma abordagem da avaliagdo do

desempenho

Susana Nogueira *

A actividade produtiva tornou-se hoje indissociavel da prestagdo de servigos
especializados baseada na relacdo de troca e co-producdao entre servidor e
destinatario. Este fendmeno de “servicializacdo” ou “terciarizacdo” fez com que as
caracteristicas requeridas actualmente aos trabalhadores nas “sociedades de
servicos” sejam bem diferentes das necessarias para a producdo industrial do
passado. Certos tracos da personalidade, as capacidades relacionais e intelectuais
integram o “modelo da competéncia”, em que estratégias de gestdo qualificante dos
recursos humanos visam o desenvolvimento pessoal e profissional orientado para a

flexibilizacdo, integracdo social e cooperacdao em equipas.

Assiste-se, presentemente, tanto no sector privado como no publico, a uma
implementacdao de programas de reforma das estruturas produtivas, ndo s6 através
da introducdo das novas tecnologias e na adaptagdao ou reestruturacdo dos
processos operativos, como na diversificagdo de produtos e servicos, ao mesmo
tempo que se investe na formacgao dos recursos humanos e se implementam

sistemas de avaliacdo do desempenho a varios niveis.

Sobre o efeito da avaliagdo do desempenho na qualidade do trabalho e na
satisfacdo dos profissionais dos servicos de salde, apresentamos aqui
resumidamente um trabalho de pesquisa que faz parte da nossa tese de mestrado
sobre o tema. Assim, comegaremos por situar a problematica da qualidade e do
desempenho na area da prestacdo de servigos de salde, procurando seguidamente
abordar a qualidade e satisfacdo no ponto de vista socioldgico como fundamentos
tedricos para o trabalho de campo num estudo de caso destinado a medir o grau de
satisfacdo dos trabalhadores de servigos de salde com aspectos relativos a sua

situacdo laboral e respectiva avaliagdo do desempenho.
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1. Qualidade e Satisfagdao no Trabalho

Durante o século XX desenvolveram-se teorias e métodos de trabalho baseados
na constatacdo de que a aposta na qualidade dos produtos permite economizar
tempo, reduzir custos e contribuir para a satisfagdo do cliente e para o prestigio das
marcas, melhorando o rendimento e a competitividade das empresas.
Paralelamente, uma longa lista de autores, na esteira de Maslow e Hertzberg,
estabeleceram que a produtividade de um trabalhador depende da motivagdo para
a satisfacdo das suas necessidades, variando de acordo com a relagdo entre as suas
expectativas e recompensas. Incontornaveis avancos na investigacdo em ciéncias
sociais resultaram em maior atencdo aos aspectos comportamentais, relacionais e
comunicacionais, tanto no interior das empresas como nas trocas com a envolvente

sdcio-cultural.

A centralidade das referéncias simbodlicas e dos valores culturais fez inflectir
a abordagem da problematica da qualidade e da satisfagdo no trabalho para areas
multidisciplinares. O préprio conceito de qualidade deixou de se circunscrever aos
aspectos gestionarios e produtivos e tornou-se um “conceito complexo e
multifacetado que escapa a uma definicdo definitiva. A qualidade tem significados
multiplos e contraditérios que advém de processos de comunicacdo intersubjectiva.
Assim, a qualidade é mais um processo politico, cultural e social do que um

problema técnico e operacional.” (Kelemen, 2003:7).

A avaliacdo da qualidade no trabalho passou a ter de incluir varias
perspectivas, uma vez que o conceito de qualidade comporta significados diferentes
para diferentes entidades. Do ponto de vista dos empresarios e dos responsaveis
pelos servicos publicos, significa atingir a satisfacdo das necessidades explicitas ou
implicitas do destinatario do produto/servico. A adequacgdo dos recursos disponiveis
aos objectivos da organizacdo e a sua gestao dentro de constrangimentos
orcamentais e logisticos enquadram-se nas fungdes de administragdo e coordenacdo
dos diferentes elos na cadeia de producdo. A qualidade de uma Unica prestacao de
servico é fungdo do conjunto de prestacdes correspondendo a diferentes
necessidades de entidades diversas. A cadeia de qualidade engloba os contributos
dos varios fornecedores de produtos, equipamentos ou servigos subsididrios,

dependendo a qualidade final de uma vasta rede integrada de fornecedores-
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clientes, em que a responsabilidade por eventuais falhas é localizavel numa
estrutura hierdrquica e numa rede de relagdes internas e externas a organizagao, as
chamadas “linhas de responsabilidade e de responsabilizacao” (Martin; Handerson,
2004).

Sé numa perspectiva pluridisciplinar é que se podera abordar a relacdo
triangular qualidade-satisfagdo-produtividade. A produtividade é um indicador do
desempenho econdémico de uma organizagdo ou de uma comunidade, cuja
variabilidade depende de multiplos factores internos e externos as organizacgdes
(Putnam, 2000). Para os socidlogos, pode ser um “indicador indirecto da variagdo
do moral, ou do clima social de um trabalhador ou de uma sec¢do da empresa”
(Freire, 2002:119). Inameras investigacdes e teorias estabeleceram a importancia
da motivagao no trabalho para a melhoria dos resultados da actividade profissional,
relacionando-a ndo sé com a satisfacdo das necessidades de realizagdo pessoal,

como com os jogos de poder e o capital social (Crozier, 1971; Bourdieu, 1991).

As exigéncias do mercado levaram as empresas a competir pelo
reconhecimento publico aderindo a esquemas de certificacdo e acreditacdo da
qualidade que impdem e fiscalizam o respeito por normas estandardizadas de
acordo com leis e codigos de defesa do consumidor e do trabalhador. Além dos
“rankings” organizados segundo a qualidade dos produtos/servigos ou o volume de
negocios, passou-se também a premiar o investimento na inovagdo e
desenvolvimento, e ainda a qualidade das condigGes de trabalho medida pelo nivel
de satisfacdao dos trabalhadores e dos clientes/ utentes. A adequacao dos processos
operativos as exigéncias de qualidade dos produtos e servicos, mantendo as
empresas competitivas, levaram ao desenvolvimento de modelos de gestdo

subordinados a imperativos estratégicos de eficiéncia a todos os niveis.

A dindmica da inovacdo tecnoldgica e da evolucdo da economia no sentido da
terciarizagdo criou novas situacdes de trabalho e novos tipos de emprego. Porém, a
distingdo entre bons e maus empregos baseia-se numa apreciagao valorativa
assente nos conceitos de bem-estar subjectivo, psicolégico e social (Vala; Torres,
2006:148). Efectivamente, a satisfacdo individual com o emprego nao reflecte
apenas o trabalho concreto desempenhado em determinadas condicdes materiais e
psicolégicas, mas também o estatuto social que |he é adstrito, as expectativas

pessoais relativamente a uma carreira profissional e a apreciacdo do desempenho
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feita pelas chefias, pelos colegas e por outros, e respectivas consequéncias. A
comparagdo com a situagdo de outros trabalhadores no mesmo ambiente de
trabalho ou similares, a capacidade negocial conferida pela experiéncia e prestigio
individual ou por uma associagdo profissional ou organizagdo sindical forte sao
também factores referenciais que pesam no grau de satisfagdo com a situacao

laboral.

Mills (2007) distingue entre a satisfacdo por possuir um emprego, a satisfacao
com o tipo de emprego conseguido e ainda a conviccdo de que se trata de um
emprego adequado as caracteristicas, habilitagdes e competéncias individuais,
correspondendo a auto-imagem, ideais e expectativas do trabalhador e da sua
envolvente social. A acomodagdo a uma situagdo laboral insatisfatéria pode ser
devida a dificuldade em mudar de emprego pela conjuntura de varias
circunstancias, tanto no mercado de trabalho como na vida particular. Varios
factores conduzem a situagbes de stress, com consequéncias na saude dos
trabalhadores. Entre os mais conhecidos contam-se a indefinicdo de papeis e a falta
de informacgdo relativamente a fungbes e tarefas (Beehr, 1995), a falta de
reconhecimento e de estimulo por parte de colegas e supervisores (Maslach et al.,
1996), a subutilizagdo das capacidades individuais por falta de variedade nas
tarefas, e ainda tanto os pequenos conflitos didrios como casos extremos de
injustica, abuso ou perseguicdao, que produzem efeitos que acabam por manifestar-
se na forma de irritabilidade e frustracdo, pondo em risco a seguranca, pois
implicam varios tipos de acidentes, com os seus custos e incidéncia no desempenho
economico global das organizacdes e das comunidades (Smith et al. 2000, in
Fincham; Rhodes, 2005 :76).

Na apreciacdao subjectiva da qualidade do trabalho (seja relativamente ao
estatuto socioprofissional, condi¢des laborais ou outros aspectos) certos
indicadores, como beneficios e compensacdes monetdrias ou seguranca e
progressdao nas carreiras profissionais, apresentam-se, a partida, com uma carga
simbdlica mais significativa do que outros, sendo utilizados na pratica, consciente

ou inconscientemente, como um peso aferidor de outros indicadores.
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2. A Avaliacdao do Desempenho em Servicos de Saude

A problematica da qualidade e da satisfacdo no que concerne ao sector da saude
prende-se com as especificidades préprias das instituicdes de prestacdo de cuidados
de salde, com a sua variada natureza e dimensdo, quer sejam publicas ou
privadas. Em Portugal, encontramos diversas configuragbes institucionais com
diferentes regimes juridicos, varios graus de autonomia administrativa e diversos
ambitos de actuacdo (diagndstico, terapéutica, assisténcia, prevengao). Também o
grau de especializacdo varia consoante as valéncias clinicas e o tipo de cuidados
prestados (urgentes, primarios, continuados, domicilidrios). Por outro lado, numa
Unica instituicdo de saude, mesmo de reduzidas dimensdes e limitada area de
actuagdo, encontramos uma grande variedade de departamentos e de agentes que
se ocupam de tarefas diversificadas ndo-clinicas, como recepcdo, transporte,
higiene, alimentacdo, manutengdo de equipamentos, aquisicdo de materiais,
gestdo, etc. Em geral, o acto médico pressupbe a existéncia de uma equipa
multidisciplinar com um elevado grau de especializagdo e todo um apoio logistico e
administrativo que, se por um lado contribui para uma mais eficiente prestacdao de
servicos clinicos, por outro lado é limitativo e gerador de tensdes e conflitos entre
as visOes economicistas das directivas gestiondrias sobre os recursos materiais e
humanos disponiveis e os imperativos éticos e corporativos relativos a aplicagao e
actualizacgdo dos saberes e das praticas dos profissionais de medicina e enfermagem
(Carapinheiro, 2006).

N3o existe um sistema Unico que avalie todos os aspectos inerentes a prestacao
de servigos de saude. Do acto de prestacdo de servigo faz parte um conjunto de
componentes de natureza principalmente relacional e representacional, que, pela
sua complexidade e imaterialidade torna dificil a sua medicdo e avaliacdo em
termos de producdo e de produtividade das organizagdes e dos profissionais. Ainda
nao se encontraram formas consensuais de avaliacdo dos efeitos a longo prazo dos
servicos sociais, como a salde ou educacdo, e da sua integracdo na avaliacdo do
comportamento econémico das comunidades e do clima sécio-afectivo das
populacdes. Para Gadrey (2001), a utilizacdo de critérios quantitativos para os
calculos dos ganhos de produtividade e da reducdo dos custos, numa avaliagdo
realizada pelas chefias, em que o mérito dos subordinados na obtencdo dos

resultados é incentivado e premiado com recompensas monetarias ou honorificas, é
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uma avaliacao falseada e desequilibrada que marginaliza a contribuicao para o
bem-estar social. Os beneficios colectivos gerados pelos servicos publicos ndo
podem ser medidos pelos custos de recursos “improdutivos” do ponto de vista

econdmico.?®

A identificacdo, desenvolvimento e avaliagdo das competéncias individuais mais
adequadas ao exercicio das funcbes que permitem a realizacdo dos objectivos
gerais e sectoriais da organizacdo sao uma necessidade imperiosa do modelo de
gestdo pela qualidade subjacente ao novo regime de vinculos, carreiras e
remuneracdes dos funcionarios publicos em Portugal. Assim, o Sistema Integrado
da Avaliacdo do Desempenho da Administracdo Publica (SIADAP) foi concebido
como “um novo instrumento de gestdo no sentido de promover uma cultura de
mérito, exigéncia, motivacdo e reconhecimento, por forma a potenciar os niveis de
eficiéncia e qualidade dos servicos publicos, com base em objectivos de qualidade e
exceléncia, de lideranca e responsabilidade e de mérito e qualificacdo” (Preambulo
do Decreto Regulamentar 19-A/2004, de 14 de Maio). Prevé-se que as avaliages
periddicas do desempenho irdo contribuir para o aperfeicoamento das competéncias
individuais e motivar o funcionario para um maior empenhamento no trabalho e
para o seu desenvolvimento pessoal e profissional, conjugando as suas prdprias
expectativas e necessidades com as da organizacdo em que se integra. Outros
beneficios serdo a evolucdo na carreira e o aumento da sua satisfagdo enquanto
trabalhador e cidadao, contribuindo para a melhoria dos servigos e o progresso

social e econémico da sociedade portuguesa.

Contudo, o SIADAP assume-se claramente “como um instrumento de orientacéao,
avaliacdo e desenvolvimento dos dirigentes, trabalhadores e equipas para a
obtencdo de resultados e demonstracdo de competéncias profissionais” (Lei
n°10/2004 de 22 de Margo, Art.39, alinea c). A avaliacdo dos objectivos individuais
“visa comprometer os trabalhadores com os objectivos estratégicos da organizacdo
e responsabilizar pelos resultados,...” (Decreto Regulamentar 19-A/2004, de 14 de
Maio, Art.0301.).

99 Os modelos de analise multidimensionais orientados por critérios qualitativos contemplam n&o s6 o
desempenho parcial e global para as melhores praticas e resultados, de acordo com a missédo civica dos
servigos sociais, como os efeitos directos e indirectos do servigo prestado, recorrendo na avaliagdo da
qualidade a todos os actores sociais envolvidos no processo de prestagao de servigos (Gadrey; Zarifian,
2002; Almeida, 2005).
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Este sistema de avaliagdo enquadra-se na Lei de Bases da Saude, que institui a
avaliacdo do préprio desempenho do Servico Nacional de Saude (SNS) como
“permanente, baseada em informacOes de natureza estatistica, epidemolégica e
administrativa [...] sendo igualmente colhida informacdo sobre a qualidade dos
servicos, o seu grau de aceitacdo pela populacdo utente, o nivel de satisfacdo dos
profissionais e a razoabilidade da utilizacdo dos recursos em termos de custos e
beneficios. Esta informacdo é tratada em sistema completo e integrado que abrange
todos o0s niveis e todos os d6rgdos e servicos” (Lei n°® 48/90 de 24 de Agosto,
Capitulo III, Base XXX, Avaliacdo Permanente, pontos 1 a 3). Na realidade, porém,
apesar de sucessivas reformulacGes politico-juridicas, as “insuficiéncias” e as
“ineficiéncias” do SNS ainda ndo permitiram a sua avaliacdo global (Carapinheiro;
Cortes; 2000:266).

Uma vez que as exigéncias de qualidade, eficiéncia e eficacia que orientam as
reformas no sector publico, em Portugal, transparecem nos principios subjacentes
ao processo de avaliacao do desempenho das organizagdes e dos recursos humanos
implicados na prestacdo de servigos de salde, coloca-se a questdo: os sistemas de
avaliacdo do desempenho instituidos para os servicos de saude promovem a

qualidade e a satisfagao?

3. A Qualidade e Satisfacao: ponto de vista socioldgico

O modelo de organizacdao burocratica, indissocidvel da modernidade tanto na
forma de instituicdo politica como na de aparelho da administracdo do sector
publico ou privado, caracteriza-se por ser simultaneamente um sistema de decisdo
e de gestdo que actua como o mais eficiente instrumento de unificacdo e
racionalizacdo da sociedade (Weber), mas também de dominagdo e de legitimagao
(Marx). Enquanto que, na perspectiva weberiana, a eficacia e eficiéncia da
organizagao burocratica esta relacionada com a sua continuidade, impessoalidade e
imparcialidade, para Crozier (1971) o sistema burocratico, com a sua lentidao,
complicagdo e ineficacia é gerador de bloqueios nos servicos e de frustracdes nos
utentes e nos prdprios funcionarios. Em particular na administragao publica, casos
recorrentes de incompeténcia e corrupgao coexistem com a rigidez e extensdo da

linha hierdrquica e com um funcionamento regulamentar.
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Se a orientacdo ideoldgica do entendimento do bem comum e a responsabilidade
maxima na definicdo de prioridades de interesse geral estdo reservadas a fungdo de
governar, cabe a funcao administrativa as acgdes de planear, organizar, comandar,
coordenar e controlar. Bourdieu (2006:172-182) coloca este conjunto de oposicdes
direccdo/execucgdo, centro/periferia, interesse geral/interesses particulares na base
da “visdo tecnocratica do mundo” prdpria dos que detém o monopdlio da criagdo
arbitraria de normas universais, mas cujas margens de indeterminagdo se prestam
ao jogo estratégico de poder em todas as instancias da escala hierarquica, onde “é
o habitus que vem preencher as lacunas da regra” e alimentar o circuito das trocas
de vantagens materiais ou simbolicas. Para Goffman (1991:267), em todas as

organizagdes sociais formais existe uma “vida subterranea”.

Entre os efeitos da disciplina burocratica, da compartimentalizagdo da actividade
e da especializacdo de fungdes, evidenciam-se os conflitos de interesses, a
alienacdo e o conformismo, mas também as relagbes informais que atenuam a
aridez da rotina, cimentam lacos de confianga e lealdade, favorecendo a eficiéncia
(Merton; 1940, Selznick; 1949, Gouldner; 1954 e 1955, Blau; 1955, in Friedberg,
1995). A organizagao hierarquica é necessaria ao bom funcionamento da sociedade,
correspondendo a divisdo do trabalho e a diversificacdo de tarefas avaliadas de
acordo com os valores predominantes na comunidade. Esses valores reflectem-se
nos quatro critérios essenciais - universalismo, colectivismo, integracionismo e
tradicionalismo - que correspondem respectivamente a adaptacdo as condigdes de
existéncia, a criagdo de projectos colectivos, a coesdo e solidariedade necessarias a

ordem social e a manutencdo e reprodugdo do modelo cultural (Parsons; 1968).

Quando a organizacdo burocratica é confrontada com a necessidade de mudanca
para suplantar crises e disfungdes geradas pela impessoalidade das regras e
centralizacdo das decisd0es, um dos processos mais tipicos é o “circulo vicioso” de
producdo de mais regras emitidas superiormente, gerando novas resisténcias e
descontentamento. Porém, “a mudanca acaba sempre por se tornar inevitavel, quer
seja porque as suas disfuncbes e problemas internos se tornaram “monstros” quer
por virtude de imposicdo absoluta do meio circundante (crise econdmica,
movimentos sociais, transformacoées politicas, etc.)” (Freire, 2002:76). A teoria da
contingéncia (Lawrence; Lorsch, 1967) faz depender a sobrevivéncia e estabilidade
das organizagdbes da sua capacidade de adaptagdo as exigéncias ou

constrangimentos da envolvente, seja por forcas miméticas, coercivas ou
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normativas (Scott, 2001), mas que para Pfeffer e Salancik (1978) correspondem a
processos sociais e politicos de mobilizacdo e legitimizacdo dos recursos
estratégicos de poder, em grande parte baseados em representagbes simbdlicas. A
gestdo dos interesses em jogo é feita pelos actores sociais através de negociagoes

de sentido que constroem e modificam a realidade organizacional.

Nos processos e dinamicas da reforma da Administragdo Publica incluem-se a
desburocratizacdo e os modelos e técnicas de gestdo desenvolvidos no sector
privado, em que domina a preocupacao com os resultados e o controlo do
desempenho orientado para a eficiéncia. Porém, muitas das medidas reformistas
adoptadas traduzem-se em sobrecarga de trabalho que os funcionarios aceitam
devido ao sentimento de inseguranca relativamente ao futuro. Por outro lado, varias
estratégias de gestdo destinam-se a fomentar o envolvimento dos trabalhadores
nos objectivos da organizagdo e a aumentar a produtividade através de sistemas de
controlo e incentivos. Uma vez que a racionalidade burocratica assenta na
autoridade, disciplina e selectividade baseada na competéncia, a competicdo é um
factor omnipresente que actua sobre o desempenho, sem enfrentar resisténcia
aberta perante as exigéncias sempre acrescidas impostas hierarquicamente.
Enguanto os mecanismos de controlo disciplinam e monitorizam o cumprimento dos
deveres, os sistemas de incentivo orientam e motivam o comportamento, actuando
necessariamente em conjunto. Na pratica, uns sem os outros sdo ineficazes (White,
in McGoven et al., 2007:157).

Assim, os sistemas de avaliacdo do desempenho pressupdem praticas destinadas
a motivar os trabalhadores (promocodes, beneficios, oportunidades de expressao e
decisdo), conferindo também maior poder ao empregador. Quanto maior a
organizagao, mais se verifica a necessidade de manter as atengbes focadas no
cumprimento dos objectivos colectivos e nas exigéncias correspondentes a esse fim.
Sob vaérias formas e designacbes, procedimentos cada vez mais sofisticados
fornecem aos avaliados informacdo acerca do modo como o seu desempenho é
regularmente avaliado, dando-lhes oportunidade de participar parcialmente no
processo e de modificar o seu comportamento ao longo do tempo, a fim de
corresponder as suas proprias expectativas e as da organizagdo, numa dinamica de

transformacdo continua das pessoas, das organizagoes e da sociedade.
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A sociologia contemporédnea, na linha de Sainsaulieu (1987; 1992), atribui as
organizacdes empresariais um duplo papel no desenvolvimento social: a realizagao
das potencialidades colectivas no espago econémico e a “construgao permanente de
sociedade” através da actividade produtiva. O econdmico e o social constituem-se
numa Unica realidade social, a empresa, cujo “efeito de civilizagdo” se realiza na
forma como os actores sociais desencadeiam e lidam com as dinamicas da vida
organizacional, como aplicam as experiéncias do passado nas respostas aos
desafios do presente e preparam as concretizacdes futuras. De facto, as empresas
ndao podem hoje actuar a margem da sociedade global alheadas do “conjunto das
identidades civicas” que congregam e da qualidade dos projectos colectivos em que
se encontram envolvidas.

A producdo econdomica é indissociavel das “competéncias sociolégicas”, "
porquanto se trata de reinventar incessantemente, de reconstruir sociedade global e
local no proprio cerne das actividades do trabalho”. Esses objectivos de sociedade
incorporados na actividade produtiva sdo “uma questao ética, na medida em que a
gravidade dos destinos dos individuos, do seu emprego e da sua identidade social,
se joga no proprio futuro das empresas. [..] Sdo também profissbes, regioes,
comunidades locais que dependem da forca e da qualidade das sociedades
construidas em empresas” (Sainsaulieu, 2001:23). Posta desta maneira, a questao
da qualidade torna-se uma exigéncia civica e moral para todos os actores
responsaveis pelos destinos das organizagbes, cujo desempenho ndo pode ser
avaliado apenas em termos econdmicos, mas também nos seus contornos sociais,
0s quais se expandem para além da comunidade dos seus efectivos e da sua
envolvente. E a “empresa cidad3 e solidaria” integrada numa realidade social mais

ampla.

O imperativo da mobilizacdo dos recursos humanos para a qualidade e para o
desenvolvimento reforca o papel das organizagdes na producao social de
identidades. As vivéncias de partilha do poder, da expressdo criativa, da adaptacdo
a inovagao técnica e socio-profissional, a reactividade as contingéncias ambientais
reflectem-se numa aprendizagem cultural e numa modificacdo das atitudes e
valores colectivos. As relagbes de produgdo adquirem novos significados como
formas de socializacdo e de concretizacdao de expectativas reciprocas - um “contrato
psicolégico” tacito em beneficio de ambas as partes (Argyris, 1960, in Latham,
2007:233).
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Porém, se por um lado a tendéncia é para modernizar e desenvolver, por outro
lado a légica economicista é de contengdo nas despesas. O dilema de produzir mais
e melhor com menos recursos aumenta a exigéncia de qualidade dos meios
humanos, que se querem mais empenhados, flexiveis, autbnomos e criativos. Uma
das questbes chave para a sociologia da empresa é a relacdo entre o desempenho
social e o econdmico, ndo existindo um modelo organizacional Unico de sucesso, 0
qual depende de um conjunto de factores organizacionais, culturais e sociopoliticos
(Sainsaulieu, 2001). Da especificidade dos processos de regulacao das relagdes de
producdo resultam dinamicas institucionais diversificadas para a evolugdo
adaptativa, que no actual caso dos servigos publicos € um cruzamento entre a
racionalidade burocratica tradicional e uma estratégia de modernizagdo que conjuga
inovacdo técnica com qualificacdo, fragmentacao e flexibilizagdo do sistema social,

com repercussdes ao nivel identitario, cultural e institucional.

Uma visdo catastréfica do processo de transformacdo dos modelos sodcio-
produtivos é apresentada por Le Goff (2003), que denomina de “barbarie suave” os
promotores da modernizacdo frenética generalizada, empenhados em clarificar o
“sentido” das reformas e transformar cada individuo em "“actor da mudanca”,
resultando no efeito inverso de manipulacdo e desmotivacdo. “Ela desenvolve
instrumentos de avaliacdo dos desempenhos individuais que repartem e classificam
a actividade dos individuos num esquema comportamentalista e redutor do ser
humano. [...] Os seus discursos e as suas praticas sdo uma negacdo efectiva da
dimensao cultural que da sentido a vida em sociedade” (Le Goff, 2003:114). O
resultado é a desumanizacdo das relagdes de trabalho e a destruicdo dos
significados simbdlicos estruturantes das interrelagdes. “A avaliacdo reenvia ao
individuo uma imagem desumanizada de si proprio, reduzindo-o a uma longa lista
de itens de competéncias e de comportamentos que ele deve interiorizar.” (Le Goff,
2003:130). Trata-se de um processo de “desestruturacdao identitaria” e de
perturbacao social que, segundo este autor, se aproxima do conceito de anomia de

Durkheim.
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4. A Gestdo da Qualidade e a Satisfacao

A variabilidade no desempenho de organizacdes similares e a impossibilidade de
imitar ou replicar os casos de sucesso deve-se a diversidade dos recursos proprios
de cada uma, que constituem uma combinacdo Unica de meios materiais e
imateriais. Os saberes, competéncias e valores fazem parte do capital préprio de
uma instituicdo que garante a sua viabilidade e funcionalidade. Estimular e manter
altos niveis de desempenho de todos os membros da organizacdo implica conjugar
tarefas e procedimentos normalizados com inovacdo e mudanga continua. Para
cumprir esta dupla exigéncia, os trabalhadores tém de se identificar com os
objectivos da organizagdo e tém de se empenhar em atingi-los, ndo s6 respeitando
as regras estabelecidas e reconhecidas como as “melhores praticas”, como
adaptando-as e inovando dentro do seu campo de actuagdao e com os meios de que
dispdem, o que pressupde uma permanente atitude critica, responsavel e proactiva
na procura de solugoes criativas. Porém, na realidade, nem todos os trabalhadores
correspondem a esse perfil ideal e também ndo dispéem de liberdade,
oportunidades e meios para essa forma de trabalhar. Além disso, as funcgdes sdo
cada vez mais amplas e complexas, os prazos cada vez mais apertados e as
exigéncias em eficiéncia maiores, de acordo com a férmula segundo a qual metade
das pessoas recebem o dobro para produzir trés vezes mais (Handy, 1996, in Hosie
et al., 2006:12).

Assim como a dindmica de terciarizagdo fez diluir a distingdo entre industria e
servicos, também o conceito de produto é hoje indissocidvel da nocdo de servico,
sendo a maioria das suas caracteristicas dimensdes avaliadas subjectivamente que
dependem das preferéncias dos consumidores e do modo como sao percebidas. No
entanto, existe uma diferenca entre as expectativas do cliente/utente que se dirige
a uma organizacao a procura da satisfacdo das suas necessidades e o modo como o
servico prestado e o processo de prestacdo sdao percepcionados e avaliados. Por
outro lado, para além dos clientes finais, ha também todos os clientes internos e
externos da cadeia de producdo e, no caso dos servigos publicos, a totalidade dos
cidaddaos, com expectativas e percepcdes muito diferenciadas. A importancia dos
valores simbdlicos, percepcdes e emogoes na interpretacdo socioldgica das relacdes

de producdo justifica a abordagem da qualidade baseada na cultura organizacional,
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nos estilos de lideranca e em todos os aspectos das interaccdes humanas em

situacdes de trabalho.

Relativamente a vertente comportamental, é necessario recorrer a varios niveis
de andlise. Para além das caracteristicas pessoais da area da psicologia, que
explicam a causalidade e as variagdes nos comportamentos individuais e colectivos,
o ambiente de trabalho envolve ndo s6 as condigbes fisicas, mas também as
interrelagbes pessoais e os fendmenos sociais da vida organizacional e da sua
envolvente capazes de afectar as atitudes e reaccdes dos trabalhadores, o seu grau
de motivacdo e de satisfacdo. Uma multiplicidade de técnicas desenvolvidas em
varias areas disciplinares é usada para adaptar a pessoa a fungdo e a organizagéo e
para controlar os variados factores que afectam os estados afectivos, o desempenho

e a produtividade.

Os objectivos da reforma das estruturas funcionais da Administracdo Publica
implicam a mudanca de todo um sistema social de relacGes entre varios grupos de
actores, envolvendo os seus poderes, papéis e projectos, e, como qualquer
intervencdo social, sujeita a disfuncGes ou efeitos inesperados. S6 uma avaliagdo
sociolégica pode abordar adequadamente a mobilizagdo do potencial humano e as
regulacdes sociais facilitadoras da reaccdo adaptativa e criativa geradora de

desenvolvimento individual e colectivo num clima de bem-estar fisico e afectivo.

5. Um estudo de caso

Em Portugal, a area da Salde é indissocidvel da Administracdo Publica,
independentemente do regime juridico de gestdo, cabendo ao Estado ndo sd a
formacgdo e qualificacdo dos técnicos de salde, como a celebragdao de acordos ou
convencdes, atribuicdo de subsidios e a contratualizagdo de planos de desempenho
para organismos publicos e privados. O SNS integra organizagdes directa ou
indirectamente envolvidas na prevencao e tratamento da doenca e na reabilitacdo e
apoio na reinsercao familiar e social de doentes, todas elas subordinadas ao
cumprimento de exigéncias legais para o seu funcionamento, incluindo
especificacdes relativas a criagdo de postos de trabalho e contratacdo de
trabalhadores. Para além dos hospitais, e em estreita colaboragdo com estes,

existem inUmeros estabelecimentos e entidades de apoio a populagdo para
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emergéncias, transporte, diagnostico, cuidados continuados, cuidados domiciliarios,

etc.

A expressdo “servicos de salde” refere-se, assim, a uma grande variedade de
actividades na prestacdo de cuidados de saude, todas elas englobando uma
vertente médica ou paramédica e uma vertente administrativa que se ocupa dos
registos e processos burocraticos que acompanham os doentes/utentes, providencia
e gere os recursos materiais e humanos. Para a monitorizagao da qualidade existem
organismos centrais de administragao, fiscalizacgdo e auditoria que velam
superiormente pelo cumprimento da legislacdo que regula o funcionamento dos
estabelecimentos e garante os direitos e deveres dos profissionais e utentes. No
caso estudado, optamos por nos circunscrever as actividades de prestacdo de
cuidados de salde em ambiente hospitalar, incluindo todas as categorias
profissionais, independentemente do tipo de vinculo, que contribuem para o

desempenho institucional parcial ou global.

Entre os “conceitos operativos” fundamentais para o nosso trabalho de analise,

considerdmos especialmente relevantes os seguintes:
a) Producao Hospitalar — O caracter relacional e a especificidade do acto médico,
com recurso a competéncias de acordo com as caracteristicas de cada utente,
tornam o produto hospitalar diversificado, complexo e de muito dificil definicdo e
quantificacdo. Além disso, independentemente da qualidade da intervencdo, os
resultados nem sempre sdo bem sucedidos ou imediatamente observaveis,
requerendo acompanhamento continuado e convalescencas que se prolongam para
além do local e do periodo da prestacdo do servico.

Dada esta complexidade, os indicadores oficialmente utilizados referentes a
producdo de um hospital medem apenas “produtos intermédios” (Moreno, 1998),
sendo na realidade o produto hospitalar final o conjunto de servigos fornecidos para
cada doente, de acordo com as suas necessidades e caracteristicas, antecedentes e
consequéncias. De um modo geral, a produtividade nos hospitais baseia-se na
relacao entre os custos financeiros dos recursos humanos e materiais utilizados e o
produto expresso em quantidade de actos, intervencdes, estadias, entradas,
percurso do doente, etc. Trata-se de uma visao industrialista, que ndo reflecte a
esséncia da missdo social do conteddo do servico prestado. No que toca a

investigagdo e ensino, bem como a articulagdo com outras instituicbes, as
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performances de longo prazo, como as actividades de pesquisa e formagao,
também ndo sdo cobertas pelos critérios quantitativos vigentes.

No caso dos hospitais portugueses, estes fornecem regularmente a tutela e a
outros organismos oficiais os dados referentes ao desempenho medidos da forma
tradicional (niumero de camas, demoras, doentes, consultas, exames, efectivos,
etc.), sendo estes os valores utilizados para, conjuntamente com os GDH!%, medir
a produtividade hospitalar e fundamentar decisbes de gestao tomadas
superiormente (encerramento de servigos, contratacdo de recursos humanos,
financiamento, etc.). Na pratica, as prestagdbes do pessoal ndo-clinico, que
representa cerca de 30% dos efectivos, ndao sdo equacionadas na produtividade de
um hospital, embora sejam indispensaveis ao seu funcionamento e contribuam para
a qualidade do produto final. Os hospitais sdo dotados de um Plano de Desempenho
que define os objectivos de producao total a atingir, acordados regionalmente com
a tutela. Os objectivos para cada unidade hospitalar constam de um Contrato-
Programa, com base no qual é definida ndo s6 a actividade que cada hospital
devera desenvolver ao longo do ano, como o financiamento correspondente.!!

b) Qualidade no Trabalho - Sendo um conceito multidimensional, no que se
refere aos aspectos laborais, a qualidade engloba trés vertentes principais: a
técnica, que corresponde a conformidade com padroes estandardizados aplicados as
caracteristicas dos produtos/servicos, a normalizacdo e funcionalidade das
estruturas e a eficacia dos procedimentos operativos; a gestionaria, que se refere
ao cumprimento de objectivos de producdo e de desenvolvimento socioecondmico
das organizagOes; e a institucional, direccionada para a satisfagao das necessidades
e expectativas quer dos destinatarios do produto/servico, quer dos agentes
servidores.

Do ponto de vista sociolégico, tanto as condicbes materiais e psicoldgicas do
ambiente de trabalho em contexto hospitalar, como as reaccdes emocionais e
valorativas referentes a fungbes, papeis e estatutos sociais sdo indissocidveis dos

processos interrelacionais de cooperagcdo e co-producdo entre trabalhadores,

100 Um sistema de classificagcdo desenvolvido nos EUA nos anos 70 e adoptado na Europa a
partir do final dos anos 80, os Grupos de Diagndstico Homogéneos (GDH), relaciona o tipo de
pacientes tratados, as patologias e procedimentos médicos utilizados com os recursos
consumidos, de modo a avaliar a complexidade dos casos tratados e a atribuir-lhes valores
de acordo com uma tabela de precos.

101 Os objectivos de qualidade e eficiéncia incluidos no Contrato-Programa 2007 referem-se apenas a
realidades mensuraveis e sdo utilizados como um sistema de avaliagdo organizacional, na medida em
que sdo elaborados rankings dos hospitais tendo em conta exclusivamente o cumprimento dos
objectivos de produgdo anual. Este sistema ndo tem em consideracdo as especificidades de cada
hospital e da sua envolvente, o que explica a diversidade de posigdes do mesmo hospital em rankings
elaborados por entidades que utilizam diferentes critérios e métodos de analise.
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equipas e utentes, os quais se realizam nas trocas interpessoais e na articulagao
entre a organizacdo e a envolvente, orientadas para a coesdo social.

c) Satisfacdo no Trabalho - As varias dimensdes da situacdo laboral suscitam
diversas reacgdes afectivas por parte da mesma pessoa em diferentes momentos,
sendo a satisfacao global o resultado de um conjunto de reaccgdes positivas e/ou
negativas ao modo como determinados aspectos das relacdes de trabalho sao
pontualmente percepcionados pelos individuos.

No decorrer do século passado, a preocupagdao com o bem-estar fisico e espiritual
dos trabalhadores fez evoluir as condicdes de trabalho, aumentando o conforto
fisico, a seguranca e higiene. Melhorou-se a remuneragdo, desenvolveram-se
formas de compensacgdo adicionais, reduziram-se os horarios e flexibilizaram-se os
procedimentos e as estruturas organizacionais. As tarefas passaram a integrar
maiores desafios as capacidades cognitivas e maiores graus de autonomia e
responsabilizacdo. As empresas tornaram-se locais de aprendizagem e
desenvolvimento pessoal e social, e o trabalho passou a ser encarado como uma
fase indispensavel no processo de maturacdo do potencial de cada individuo. Para
satisfazer algumas das necessidades sociais dos trabalhadores e fomentar o espirito
de equipa criaram-se locais de convivio, instalacGes desportivas e oportunidades
para celebrar sucessos e outros eventos da vida organizacional. Estao hoje
amplamente reconhecidas as boas praticas na gestdo dos recursos humanos que
apresentam uma relacao estatisticamente significativa com o desempenho
organizacional pretendido. Para além de promogGes e compensagcées materiais e
simbdlicas, a aposta no enriquecimento das tarefas, na formacao profissional, no
trabalho de equipa, nos circulos de qualidade, na descentralizacédo e no
desenvolvimento de redes de comunicagao interna sao algumas das medidas
direccionadas para manter os trabalhadores satisfeitos, o que contribui para a
estabilidade dos quadros de pessoal e para a boa imagem da organizagao
empregadora. Além de ser um indicador do bem-estar emocional e do equilibrio
psicolégico dos funciondrios, a satisfacdo no trabalho reflecte-se no
comportamento, com implicacdes no funcionamento das estruturas organizacionais

e na produtividade.192

102 pe facto, as pressdes para cumprir planos de actividade cada vez mais exigentes, a
intensificagdo dos fluxos, a aceleragdo do ritmo de trabalho, o controlo rigido, a falta de
autonomia e de participagdo nas decisdes, as adaptacdes constantes as mudangas, a
percepcdo dos riscos e incertezas, repercutem-se negativamente no estado de saude e no
sentimento de bem-estar do trabalhador com visiveis efeitos a nivel somatico, psicoldgico e
comportamental.
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d) Motivacao - A disposicao para o trabalho resulta da conjugagao de aspectos
ambientais (factores extrinsecos), que desencadeiam as forcas energéticas, e os
processos psicoldgicos conscientes e inconscientes (factores intrinsecos), que
orientam e regulam o comportamento (Pinder, 1998:71). A motivacdao manifesta-se
através do esforco para atingir um objectivo que corresponde as necessidades,
valores, atitudes, crencas e desejos do individuo. A sua duragdo ou persisténcia
esta relacionada com a percepcdo de que o objectivo é atingivel, que Bandura
(1997) denomina “auto-eficacia”.

Os objectivos e as respectivas estratégias para os atingir sdo escolhas
influenciadas pela auto-imagem, identidade e valores. Os objectivos direccionam a
accao, concentram a atencgdo e condicionam o comportamento. Quanto mais dificil e
apreciado o objectivo, maior o esforgo e a persisténcia. Um elemento indispensavel
a prossecucao de objectivos é a competéncia. Objectivos sem a competéncia para
os atingir sdo inuteis, e vice-versa (Latham, 2007).

A mais recente tendéncia nos estudos da motivacdo da a primazia aos aspectos
afectivos: sentimentos de orgulho, auto-confianga, justica, vergonha, inveja, raiva,
etc. originam impulsos para a acgdo, afectam a auto-estima, o desempenho e o
empenhamento e estdo relacionados com atitudes de retaliagdo, roubo, vandalismo
ou sabotagem. Entender o quadro cognitivo-afectivo do individuo ajuda a definir e
adequar os objectivos organizacionais ao trabalhador, permitindo prever o grau de
empenhamento e de sucesso na realizacdo das tarefas. Tratando-se de grupos,
objectivos incompativeis podem afectar o desempenho devido a competicdo
negativa, oportunismo, conflito, e até obstrucao ou sabotagem. Objectivos sentidos
como independentes levam a indiferenca e reduzida interacgdo, enquanto que uma
visdo de conjunto e objectivos gerais partilhados fomentam a nogdao de
interdependéncia e o espirito de cooperacao (Latham, 2007).

Quando os objectivos sdo a médio ou longo prazo, os incentivos e orientagdes nao
sdo tdo efectivos como em situagbes em que o feedback é imediato e a reacgao
rapidamente ajustavel (Frese e Zapf, 1994; Bandura, 1997). Muitas vezes as
disfuncdes devem-se a decomposicdo deficiente de um objectivo distante em
objectivos proximos, que podem aumentar os erros e distorcer a compreensdo dos
trabalhadores acerca do objectivo principal (Dorner, 1991, in Latham, 2007:183).
Além disso, os objectivos nem sempre sdo susceptiveis de definicdo formal,
completa e inequivoca, e nem sempre se apresentam constantes e inquestionaveis

quanto a sua necessidade e eficacia. O processo de decisdo na definicdo de
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objectivos também ndo é perfeitamente racional, nem estd livre de erros na
identificacdo das areas problematicas e na seleccdo das melhores solugoes.

e) Avaliacao do Desempenho - Em, Portugal, nos estabelecimentos publicos que
contactam directamente com os utentes, o planeamento, o orgamento, a
fiscalizagdao, a monitorizacdo e avaliagdo do desempenho global dependem dos
Servicos centrais e de entidades externas. Quanto aos trabalhadores da saude
integrados na funcao publica, a avaliacdo do desempenho compreende diferentes
sistemas. Para os Médicos, a promogdo e progressdo nas carreiras depende da
permanéncia de trés anos no escaldao anterior, existindo um estatuto disciplinar
proprio. Para aos Enfermeiros, o processo é continuo e qualitativo, tendo como
objectivos a melhoria do desempenho, a valorizagdo pessoal e profissional, a
detecgdo de factores que influenciam o rendimento e identificagdo de necessidades
de formacdo. Além do conteldo funcional da categoria profissional, a avaliagdo
incide também sobre relacionamento com utentes, familia, grupos ou comunidade e
colegas. A metodologia consiste em entrevistas pela chefia directa, para orientagao,
e na atribuicdo da mengao qualitativa de “Satisfaz” e “Nao Satisfaz”, baseada na
apresentacdo de um relatério critico de actividades trienais, apreciado pelos
avaliadores e homologado pelo érgdo maximo de gestdo. No caso dos Técnicos de
Diagndstico e Terapéutica (TDT) o processo é semelhante, mas com fichas de auto-
avaliacdo e de entrevista onde sdo avaliados os parametros “Eficacia/correccdo” e
“Humanizacao”, através de uma escala “Totalmente de acordo”, “De acordo” e “A
melhorar”.

Quanto ao SIADAP, a sua aplicacdo aos profissionais da saude tem sido faseada.
Nos anos de 2006 e 2007 ndo incluiu médicos, enfermeiros ou dirigentes, nem
pessoal contratado fora do quadro. A classificacdo é atribuida numa escala de 1 a 5,
correspondente as mengdes qualitativas de “Insuficiente”, “Necessita
desenvolvimento”, “Bom”, “Muito bom” e “Excelente”, existindo quotas para a
atribuicdo das duas classificacbes mais elevadas. O resultado obtém-se pela média
ponderada da avaliagdo das componentes “Objectivos”, "Competéncias” e “Atitude
Pessoal”.193 Os avaliadores sdo os superiores hierarquicos imediatos ou funcionarios

com responsabilidades de coordenagao sobre os avaliados, existindo um Conselho

103 A definigdo dos Objectivos (no méximo cinco e no minimo trés) é acordada entre avaliador
e avaliado, a partir dos objectivos estratégicos da organizagdo e no ambito do plano de
actividades, sendo os progressos monitorizados pelos avaliadores ao longo do ano. Na
Portaria n.°509/A-2004, de 14 de Maio, no ponto 2.2. define-se competéncias como
“caracteristicas pessoais” requeridas para o desempenho de fungdes, definidas e descritas
por grupo profissional nas respectivas fichas de avaliacdo. No ponto 2.3. Atitude pessoal
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de Coordenacdo da Avaliacdo (CCA), presidido pelo dirigente maximo do organismo

e composto pelo pessoal dirigente.

No nosso estudo de caso, os resultados referentes a Qualidade no Trabalho
indicam uma percepgao global de reduzida ou inexistente melhoria nos ultimos dois
anos. Os pardmetros que apresentam uma tendéncia positiva apontam “Razdes
pessoais” para a melhoria da qualidade do trabalho, seguida de “Accbes de
formacao”. Neste item, 100% do pessoal Auxiliar respondeu “Discordo
Completamente”, o que evidencia forte necessidade de formagdo para esta
categoria profissional. Com a maior percentagem de respostas de nivel negativo
surge “Actividade Sindical” (82,8%), o que estd de acordo com o fraco nivel de
sindicalizagdo e inexisténcia de movimentos reivindicativos internos. Segue-se
“Mudancgas na legislacdao” (75%) e “Aplicagcao do SIADAP” (67,1%), sendo este o
Unico item que neste grupo ndo apresenta qualquer resposta em “Concordo

Totalmente”.

Quadro 1 - Melhorias no Trabalho

Figura 1
Nos ultimos dois anos foi possivel melhorar a qualidade do meu trabalho devido a:

Actividade Sindical

Razdes pessoais

Orientagdes especificas da minha chefia

Aplicaggo do SIADAP

Plano de Desempenho

Mudangas na minha situagéo laboral

Acgdes de Formagao em que participei |

Actuagzo da

ao dos [

Informatizagao dos Servigos

6es do Conselho de

Mudangas na Legislagéo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% % 100%

[oNz0 ® 1 Discordo Totalmente @2 O3 @4 M5 Concordo Totaimente |

Podemos inferir que as variacbes nas apreciacbes destes itens revelam
necessidades e expectativas diferentes para diferentes categorias profissionais. Por
exemplo, quando se trata da actuagdo das chefias, clinicos e ndo-clinicos tém uma

visdo inversa, maioritariamente negativa para os primeiros e positiva para os

corresponde a “empenho pessoal e disponibilidade [...] tendo em conta o esforgo realizado, o
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segundos. Para além da proximidade e frequéncia de contactos, esta apreciacdo
pode ainda relacionar-se com o grau de autonomia no exercicio de funcdes. A
mesma discrepancia relativamente a informatizacdo dos servigos pode ser atribuida
a maior dependéncia e uso mais frequente do equipamento informatico no dia-a-dia
de trabalho por parte dos ndo-clinicos. Também a fraca apreciacdo da actuacao das
chefias enquanto orientadores podem indicar falhas na implementagdo dos sistemas
de avaliagdo. Pode concluir-se que a aplicagdao dos sistemas de avaliagdo do
desempenho dos trabalhadores dos servicos de salde se reflecte na percepcao da

qualidade do trabalho, neste caso negativamente.

No leque de opgdes relativas a aspectos essenciais para melhorar a qualidade dos
servicos prestados, 98,3% das respostas seleccionam como prioritario “Manter os
trabalhadores motivados”, seguido de “Formagao profissional” (86,9%) e
“Humanizar a prestacao de servicos” (84,1%), sendo “Supervisionar a execugao das
tarefas” a menos valorizada (50%). O facto de todas as opgOes apresentadas terem
recebido maioritariamente niveis positivos pode ser interpretado como o
reconhecimento geral da necessidade de intervengOes orientadas para a melhoria

da qualidade dos servigos.

Para melhorar a produtividade nos Servigos, “uma comunicacao eficaz” é a
opgcao onde surge o maior numero de respostas concordantes (95,8%), sem
qualquer registo de “Discordo Totalmente”. Segue-se “trabalhadores competentes”
(92,8%) e “uma chefia eficiente” (89,6%). A opcao com mais rejeicdes (32,9%) é
“uma disciplina rigida”, o que confirma a desvalorizacdo da supervisdo. E de notar
que “um sistema de avaliagdo do desempenho” obteve 54,4% respostas
concordantes, o que aponta para uma aceitacdo da existéncia de sistemas de
avaliagdo, embora as margens de discordancia sejam significativamente diferentes
entre os clinicos (17,9%) e os ndo-clinicos (23,5%), o que reflecte as variacdes nos

tipos e efeitos da avaliacdo a que estdo sujeitos.

No que se refere mais especificamente a Satisfacdo no Trabalho, apresentamos
no quadro 2 os resultados expressos em percentagens de respostas de nivel

positivo e negativo para os principais indicadores, com base nos quais podemos

interesse e a motivagdo demonstrados”.
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considerar a satisfacdao global no trabalho no CHCR como medianamente positiva
(61%).

Relativamente ao ambiente de trabalho, ressaltam como os aspectos mais
valorizados a relevancia para a comunidade, o grau de dificuldade das tarefas, o
relacionamento com os utentes e a integragdo na instituicdo. Os pontos mais
negativos sao a remuneragao, os conflitos pessoais e a falta de reconhecimento pelo

contributo individual.

A auto-imagem apresenta-se em geral francamente positiva, com forte

consciéncia de auto-eficacia, competéncia e empenhamento.

Quadro 2 - Grau de Satisfacao no Trabalho

Percepcao | Percepcao |Percepgao |Percepcao
Dimensdes Indicadores Negativa Positiva Negativa | Positiva
Condigdes de
(o) (o)
Amblentede |ieiRl0 | | e
LLCL Sociais 36% 64%
36% 64%
Funcionalidade 43% 57%
Comunicagao 61% 39%
Gestdo/ Lideranca 59% 41%
Contexto Sistemas de
Organizacional Avaliagao 67% 33%
Imagem da
Instituicao 35% 65%
53% 47%
Auto-estima 23% 77%
Competéncias 19% 81%
Auto-imagem Motivagao 8% 92%
Expectativas 42% 58%
22% 78%
SATISAFACAO
GLOBAL 39% 61%

Relativamente ao contexto organizacional, alguns aspectos apresentam-se bem
cotados, como as estruturas funcionais, que no seu conjunto sao avaliadas pela
maioria de forma positiva, e a imagem da instituicdo, que apresenta a maior
percentagem de aprovacao neste grupo. Analisando em detalhe os itens com maior
indice de satisfagdo, encontramos a facilidade em apresentar dlvidas ou sugestées
aos superiores hierdrquicos, a actuacdo da chefia funcional e a informacdo

relativamente aos assuntos correntes do Servigo, assuntos que se enquadram nas
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interrelagbes sociais de proximidade ja registadas anteriormente. Entre os pontos
mais criticos, destacam-se as falhas de comunicacdo, as injusticas proprias do
sistema, estilo de liderancga e a falta de cooperagdo e de informagao entre Servigos.
Contudo, a percepgao global neste grupo é maioritariamente negativa (53%). O
peso da insatisfacdo recai nos indicadores Sistemas de Avaliacao (67%),

Comunicagdo (61%) e Gestao/Lideranga (59%).

No que diz concretamente respeito aos Sistemas de Avaliagdo, é onde
encontramos o conjunto de itens mais penalizado. Verifica-se um significativo
numero de ndo-respostas, o que pode indicar alguma ignorancia, incerteza ou
desinteresse pelo tema. A questdo relativa a satisfagdo com o processo de
implementacdo do SIADAP na instituicdo foi a que obteve o nimero mais elevado
de abstencgdes (24,9%), facto que pode ser justificavel devido a este sistema de
avaliacdo so ter sido aplicado a cerca de 30% dos funcionarios do CHCR. Este é
também o ponto neste grupo com nivel de satisfagdo mais baixo, expresso por 51%

dos inquiridos.

O impacto da avaliagdo do desempenho na qualidade do trabalho (individual e
colectivo) também apresenta um peso negativo significativo (46% e 48%
respectivamente). Na opinido de 43,5% dos inquiridos, o grau de exigéncia das
chefias ndo aumentou devido a avaliagdo do desempenho, como seria de esperar,
de acordo com a necessidade, oficialmente reconhecida como prioritaria, de cumprir
objectivos orientados para os resultados. As respostas concordantes a questdo “os
aspectos mais relevantes do meu trabalho ndo sdo avaliados” (72,9%) indicam
conceitos de qualidade divergentes dos utilizados na legislagdo em vigor.
Efectivamente, sdo os aspectos relacionais e a motivacdo que os trabalhadores mais
valorizam, e ndo a orientagcdo para os resultados. Deste conjunto de respostas
podemos concluir que, embora a existéncia de sistemas de avaliacdo seja
medianamente satisfatoria, os seus efeitos na qualidade do trabalho tendem a ser

desvalorizados.

Uma vez que a avaliagdo do desempenho é indissocidvel da gestdo por
objectivos, ao retirarmos da analise os itens referentes a estes dois aspectos,
verifica-se que a percepgdo correspondente as restantes questdes do ambito do
contexto organizacional inverte-se, tornando-se positiva (51%), o que se vai

reflectir num aumento da satisfacdo global, que dos 61% indicados no quadro 2,
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passa a 63%. Logo, o grau de satisfagao dos trabalhadores dos servigos de salude é
afectado negativamente pela aplicagcdo dos actuais sistemas de avaliacdo do

desempenho.

A principal conclusao que se pode retirar da avaliacdo global do SIADAP feita
pelos intervenientes no processo é que este sistema de avaliagdo ndo corresponde
ao objectivo fundamental de contribuir para um maior envolvimento dos
trabalhadores, uma vez que a grande maioria (87,5%) indica um decréscimo na
motivacdo para o trabalho apds a sua aplicacdo. Os pontos mais criticos que podem
justificar este estado de desmotivagdo prendem-se com os aspectos que, na opinidao
dos inquiridos, necessitam ser alterados — as quotas para certas classificagdes, os
critérios de avaliacdo e as consequéncias da avaliacdo na carreira (escolhas com
percentagens respectivamente de 58,9%, 56,8% e 54,7%). Quanto as questbes
mais directamente ligadas ao funcionamento interno da organizacdo na
implementacdo do sistema, o grau de satisfacao global resulta de uma apreciagao
maioritariamente negativa (51%). Os pontos mais insatisfatérios correspondem ao
processo de definicdo de objectivos individuais (59,2%), informagao inicial
insuficiente (57,6%), classificacdo atribuida (53,1%) e a actuacao da CCA (51,9%).
Podemos concluir que se trata de um processo que necessita de ser revisto nos
principios, aspectos processuais e consequéncias para os profissionais, e cuja
implementagcdo carece de mais informacao e formagdao para os intervenientes, de
forma a ultrapassar resisténcias e incompreensées e a transformar-se num

instrumento valido para a melhoria da qualidade e satisfagdo no trabalho.

6. Consideracgoes finais

O planeamento estratégico de programas de melhoria da qualidade
organizacional requer a definicdo de objectivos e a disponibilizacdo de recursos
adequados a sua implementacgdo, tal como esquemas de controlo e sistemas de
avaliacdo para verificagdo e balanco dos progressos alcancados. No entanto, é
essencial que esses objectivos se tornem conhecidos e partilhados pelos
funcionarios. Logo, a sua forma de definicdo, de divulgacdo e, sobretudo, a sua
adequacado as fungbes, as pessoas, as condigdes de trabalho e ao meio envolvente

reflectem-se no desempenho individual e colectivo.
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A avaliagdo organizacional feita em benchmarking por entidades publicas
externas ndo diferencia especificidades e condicionantes proprias de cada unidade
hospitalar e limita-se aos aspectos quantitativos da relagao producao-custos. Na
avaliacao individual, a responsabilizacdo dos trabalhadores pelo cumprimento dos
objectivos de gestdo ndo tem em conta a especializagao, o grau de autonomia, nem
os constrangimentos e oportunidades na demonstracdo de competéncias e atitudes.
Além disso, o exercicio da pericialidade na avaliagdo é, em parte, deixado
internamente a cargo de individuos sem preparagdo técnica ou vocacdo para essa
tarefa, que ndao dominam necessariamente as competéncias que tém de avaliar,
nem acompanham ou orientam suficientemente de perto os avaliados. Na pratica, o
sistema forga a atencdo dos avaliadores a focar-se mais nas caracteristicas pessoais
do que no desempenho efectivamente realizado, originando sentimentos de
injustica e descontentamento, com efeitos na motivacao e rendimento dos

trabalhadores.

No caso estudado, apesar de uma auto-imagem fortemente positiva e de um
ambiente de trabalho satisfatério, bem como de uma percepcdo positiva da
instituicdo e das estruturas funcionais, o contexto organizacional no seu conjunto é
apreciado pelos funcionarios de forma maioritariamente desfavoravel. Entre os
pontos mais claramente insatisfatérios, contam-se factores exdgenos relacionados
com os sistemas de avaliagdo, mas também factores enddgenos, como alguns
aspectos relativos a comunicagdo, gestdo e estilo de lideranca. No entanto, a
percepcdo negativa acerca dos aspectos comunicacionais e administrativos
contrasta com a valorizacao das relagdes de proximidade e das oportunidades de
didlogo com as chefias. E, ainda, de realcar uma diferenciagao significativa entre as
nocgoes e expectativas do pessoal clinico e ndo-clinico. No que respeita a avaliagcdo
do desempenho, deparamo-nos com um misto de praticas tradicionais e inovadoras
que, na perspectiva da maioria dos trabalhadores, ndao favorece a qualidade e a

satisfacao no trabalho.

Todas estas constatagbes levam-nos a concluir que uma reforma da
Administracdo Publica ndo serd eficaz sem alterar o paradigma de gestdo dos
recursos humanos, abandonando a rigidez das estruturas hierarquicas tradicionais e
apostando na fluidificacdo dos processos e nas interacgdes sociais transversais. Um
factor essencial é o estilo de lideranga, fulcral na mobilizagdo das vontades e na

mudanga de atitudes para atingir objectivos estratégicos convenientemente
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divulgados e assumidos. As lacunas na comunicagdo interna sdao um ponto critico
proprio das organizagdes burocraticas, requerendo constante investimento nos
recursos informaticos, mas também nas redes informais de relacdes sociais. Uma
gestdo dos recursos humanos para a inovagao e a mudanca de todo o contexto
institucional inclui a gestdo da satisfacdao das necessidades e expectativas dos
trabalhadores, fornecendo oportunidades de desenvolvimento profissional
diferenciado e fazendo corresponder a melhoria do desempenho a respectiva
recompensa material e simbdlica. O reconhecimento publico individualizado motiva
e fortalece o colectivo, materializando a responsabilidade da organizacao na

producao de identidade e de progresso social.

O presente estudo aponta, pois, para deficiéncias nos sistemas de avaliacdo do
desempenho e na sua implementacdo, e faz ressaltar a necessidade de eles préprios
serem avaliados relativamente ao seu impacto na melhoria efectiva da qualidade no
trabalho e no bem-estar fisico e emocional dos destinatarios. O ponto de vista dos
sociologos releva-se indispensavel para diagnosticar os pontos que necessitam
intervengao dirigida para a promogao da qualidade e satisfagdo na prestagdao de
servicos de saude. Estas serdo, seguramente, questdes a que futuros trabalhos

poderdo dar continuidade e resposta.

* Mestre em Sociologia das Organizagbes, do Trabalho e do Emprego pelo ISCTE.
Avaliadora Nacional do Programa Simplex.
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8. A Profissionalizacao do Terceiro Sector: o

caso do associativismo

Raquel Rego *

Introducao

Ao falarmos de terceiro sector!® estamos a reportar-nos a organizagdes que,
assumindo formas juridicas variadas (cooperativas, fundagdes, associagoes, etc.),
se diferenciam do sector publico e do sector privado (lucrativo). No entanto, as
organizagdes do terceiro sector parecem ter cada vez mais um desempenho
proximo do das empresas: quer ao nivel da prestacdo de servigos, quer ao nivel do
seu funcionamento interno (recrutando pessoal assalariado, contratando gestores,

etc.).

Neste sentido, Lester Salamon et al. (1999, 2003) falam inclusivamente em
revolugdo associativa global. De acordo com o Johns Hopkins Comparative Nonprofit
Sector Project, em 1995-1998, o terceiro sector, no total dos 35 paises abrangidos
pelo estudo, dava emprego a 4,4% do total da populagao activa, tendo crescido
muito mais do que a média geral. Este crescimento da taxa de emprego é
particularmente notdrio nos paises da Europa Ocidental, em grande parte devido ao
investimento que a Comissdo Europeia e os Estados-membros estdo a fazer em

programas de formagao e desenvolvimento.

104 O terceiro sector pode designar-se também por sector voluntario, ndo lucrativo,
independente, social, solidario, economia social, etc. A terminologia varia muito, antes de
mais em funcdo das tradigdes linguisticas e da perspectiva cientifica. Em todo o caso, o
terceiro sector é muito heterogéneo, dai que haja quem, por um lado, questione a adequacéo
do(s) conceito(s) (Morris, 2000) e, por outro lado, quem procure afirmar a unidade do sector
para conferir poder as organizagdes abrangidas. Neste sentido, Raquel Campos Franco
sustenta: “This identity of the sector as a whole needs to be built, for the sake of the sector
itself.” (2005:4). A auséncia de consenso quanto a delimitacdo do sector Ilevou
inclusivamente a criagdo da International Classification of Nonprofit Organizations, uma
classificagdo que Lester Salomon e a sua equipa (1999, 2003) pretendia que fosse instituida
oficialmente nos paises abrangidos pelo projecto Johns Hopkins Comparative Nonprofit Sector
Project.
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As organizagoes do terceiro sector sao, com efeito, importantes entidades
empregadoras. De resto, em 1996, a legislacdo portuguesa atribuiu o direito das
Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) celebrarem convengoes
colectivas de trabalho (EIRO, 1997), o que nao pode deixar de ser um sinal do seu

desenvolvimento econdmico e laboral.

Este texto centra-se justamente sobre as organizacdes do terceiro sector
enquanto organizagOes laborais. Pretendemos demonstrar que as alteragbes nas
formas de estruturacdo da actividade econdmica e do trabalho humano nas
organizacdes do terceiro sector produzem mudangas significativas na sua
identidade.

Tendo presente a heterogeneidade e abrangéncia do sector, limitaremos a
nossa analise as associacdes (de individuos, de adesdo voluntaria, de direito
privado, sem fins lucrativos). Ao abordarmos em particular as associagoes,
frequentemente uma categoria residual nas analises do terceiro sector,
consideramos evidenciar com mais clareza, ndao sé as mudancas ao nivel da
organizacao do trabalho interno, como as consequentes transformacdes na
identidade da organizacdo, designadamente no que diz respeito ao principio, que

desde Alexis de Tocqueville se |he associa, de escola da democracia (Benoit, 2000).

Trés pontos estruturam este texto, a saber: num primeiro momento,
apresentamos o conceito de profissionalizacdo associativa, dando conta da suas
varias dimensdes e fases de desenvolvimento; num segundo ponto, destacamos os
desafios que se colocam a categorias de actores especificas do mundo de trabalho
associativo; para, finalmente, nos centrarmos na realidade portuguesa, que pouca
informagdo dispde sobre a profissionalizacdo associativa, e reflectirmos sobre as
consequéncias da profissionalizagdo associativa, designadamente ao nivel da
participacdo interna. Para o efeito, usamos o caso de uma associacdo de

consumidores (Rego, 2007).

1. Profissionalizagcao associativa - um conceito heuristico

A profissionalizagdo associativa parece ser um fenémeno relativamente
recente, que abrange varios tipos de associacdes, desde as associagdes sindicais as

associagdes politicas (Dalton, 2000), passando por associacbes culturais e
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desportivas (Loirand, 2003). Este processo comegou a ser notado nos EUA nos anos
1970 (Newton, 2002) e desde a década de 1980 em Franca (Sousi, 2001). No
entanto, se atentarmos no movimento sindical, o fendmeno parece ser mais antigo
e alguns autores identificam-no desde os anos 1940 (Salvador Juan, 1999). Com
efeito, muitos autores consideram que sé a partir da segunda metade do século XX

se pode falar em associacdes profissionalizadas.

O sentido que privilegiamos do conceito de profissionalizacdo provem dos
autores interaccionistas que sustentam que todas as ocupagdes sdo susceptiveis de
se profissionalizar'®>. Os autores da Escola de Chicago dos anos 1950-60
contestavam a definicdo a priori de atributos para a profissionalizagdao. Do seu
ponto de vista, todas as actividades de trabalho tém dignidade e interesse
sociolégico (Dubar e Tripier, 1998). E, deste modo, que o nosso conceito de
profissionalizacdo associativa parte de um sentido amplo de profissionalizagao. A
profissionalizagdo a que nos referimos nao diz respeito ao processo de afirmagao de
uma profissdo, assim como ndo se reporta necessariamente a saberes apenas

profissionais.

O conceito que aqui apresentamos é complexo mas refere-se, antes de mais,
a organizagdo. A profissionalizacdo associativa pode ser definida, no que diz
respeito a organizacdo, como o processo de passagem de uma actividade
associativa, com caracter totalmente voluntario, a uma actividade profissionalizada,
na medida em que comporta uma estrutura burocratizada, institucionalizada e

produtora de saber especializado.

O processo de profissionalizagdo resulta da necessidade de a associagao ter
uma accao mais eficaz e eficiente, o que muitas vezes decorre da necessidade de
cumprir com requisitos exigidos pelo préprio Estado. E pois o desenvolvimento das
actividades ou servicos que leva a uma racionalizagdao da organizagao. A

burocratizacdo &, assim, uma primeira dimensdo da profissionalizacdo associativa.

105 A tradicdo funcionalista e mais tradicional da sociologia das profissdes utiliza, pelo
contrario, o conceito de profissionalizagdo em sentido restrito. A profissionalizagdo
corresponde a afirmagdo e reconhecimento de competéncias especificas, geralmente
referindo-se as profissGes qualificadas e com autonomia, como sucede com a profissdao
médica. Neste caso, a profissionalizagdo refere-se aos individuos, sendo que o processo de
controlo do acesso a um determinado saber, passa pela criagdo de formagdo escolar propria,
pela fundagdo de uma associagao profissional, pela publicagdo de um enquadramento legal,
etc. (Wilensky, 1964).

191 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

Isto quer dizer, conforme sustentava Max Weber (1982)1%, a regulagdo por normas,
a existéncia de uma hierarquia, a existéncia de um arquivo (distinto do dominio
privado) e a existéncia de um quadro de funcionarios com formacgdo especializada.
A burocracia, como diz Weber, promove a objectividade racional e o tipo de
personalidade do perito profissional. Neste processo de burocratizagdo, a ocupagao
dos cargos esta associada a uma aprendizagem técnica e ndo ao carisma, a favores,
a privilégios ou ainda a posse de patrimdnio. Uma segunda dimensdo da
profissionalizagdo associativa €, com efeito, a expertise. A partir do momento em
que o especialista associativo € chamado a pronunciar-se publicamente, a
associagdo adquire prestigio (Trépos, 1996). Este é um sinal distintivo de que a
organizagao cumpre um papel de regulacdo da vida em sociedade, uma vez que
promove valores, como o conhecimento, a confianga, o profissionalismo. E assim
que podemos dizer que a profissionalizagdo associativa compreende ainda uma

terceira dimensdo, a institucionalizacao.

Tudo isto vemos surgir numa associacdo que procura prestar um servico de
forma profissional a comunidade ou melhorar o desempenho das suas actividades
junto dos seus membros: uma organizacao burocratizada, com producdo de um
saber técnico, promovendo valores como o profissionalismo. A evolugdo para a
profissionalizagdo suscita, contudo, mudancas, nomeadamente ao nivel da tomada
de decisdo, porque a democracia directa deixa de ser viavel com o grau de
exigéncia e continuidade das tarefas. Conforme Weber alerta a propdsito da
burocratizacdo, a democracia ndo é favoravel a existéncia de um grupo fechado e

A\

dominante como é o dos funcionarios: “...a burocracia foi e é um instrumento de
poder de primeira ordem - para quem controla o aparato burocratico.” (1982: 264).
Neste sentido, “Toda a burocracia busca aumentar a superioridade dos que sdo

profissionalmente informados” (1982: 269).

O fechamento e maior poder do grupo que controla a organizacao é
particularmente acentuado quando estdo em causa dirigentes remunerados. Com
efeito, neste caso, a permanéncia do grupo em posicdo de poder é maior e as bases
ideoldgicas iniciais poderdo ter perdido a razdo de ser (Weber, 1971). E entdo que,
como diz Robert Michels (Michels em Cruz, 1989), com a lei da oligarquia, a

organizacao se transforma num fim em si mesmo.

106 Max Weber (1982) refere-se a burocratizagdo das organizagdes em geral e nunca das
associagdes em particular.
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Uma primeira sistematizacdao das mudancas que ocorrem com o crescimento
das associacgoes foi-nos proposto por Albert Meister (1974) nos anos 1970.1%7 Este
autor francés sustenta que as associagdes voluntdrias atravessam quatro fases na
sua evolucao, conforme verificou a partir de casos diversos. A primeira é a fase da
conquista. Trata-se da fase inicial em que se vive uma democracia directa, isto &,
as decisdes sao tomadas em assembleia, ndo ha diferenciagdo interna relevante, o
envolvimento dos membros é grande e geral. Nesta fase de conquista, a actividade
econdmica ndo é considerada interessante e dominam os valores da cooperagdo e
da igualdade. Muitas vezes a eficiéncia é reduzida justamente pelo processo ser
participado por todos e por os membros nao terem tarefas diferenciadas. Mais tarde

ou mais cedo, o grupo tem de rever os seus objectivos.

A consolidacdo econdmica constitui, assim, a segunda fase. Nesta altura
fazem-se sentir influéncias externas que obrigam o grupo a determinadas
modificagbes no sentido da sua sobrevivéncia econdémica. Ocorre entdo a
diferenciacdo e especializacdo das tarefas e introduzem-se métodos de gestao
racionalizados. Meister (1974) considera que é nesta fase que os dirigentes se
afastam da base e se tornam gestores de empresa. Como diz, o entusiasmo pelos
interesses da maioria esmorece. Este &, por isso, um momento de transicdo em que

muitas associacoes se dissolvem ou alguns membros as abandonam.

Se a organizagdo sobrevive entra na fase da coexisténcia. A democracia por
delegacdo generaliza-se e 0 grupo deixa de se opor ao meio em que se insere
(ainda que esse objectivo possa constar dos seus estatutos), porque a associagao é
ja parte integrante desse contexto. As actividades voluntarias passam a ser
preteridas as remuneradas, no quadro do dominio que poderiamos chamar a

ideologia do profissionalismo. Surgem entdo os antagonismos entre dirigentes e

107 Mais recentemente, Henry Lewis (2002) sustentou que a grande maioria das organizagdes ndo
lucrativas atravessa um processo de nascimento e crescimento muito parecido, independentemente dos
servigos prestados. Os primeiros anos, a que o autor chama de periodo jovem, sdo marcados pela
acgdo de um individuo ou pequeno grupo organizado informalmente de modo a prestar um servigo a
uma determinada comunidade. Ndo ha, nesta altura, distingdo de fungdes. Como diz Lewis, poucas sdo
as organizagdes que comegam com uma nogdo do quanto a sua acgdo pode crescer e de como sera
feita a adaptagdo a procura dos servigos que presta. Por isso os estatutos e regulamentos internos ndo
estdo muitas vezes adaptados a essa mudanga. Ao fim de um certo periodo, alguns membros, com
competéncias especificas, sdo recrutados para satisfazer determinadas necessidades, como um
advogado, um webdesigner, etc. Com o crescimento da organizagdo vao-se diversificando os pontos de
vista internamente. A comunidade pode também, por seu lado, ir pedindo mais, pelo que a Direccdo da
associagdo tera de decidir se quer continuar a fornecer mais servigos, contratar mais pessoal, ou
permanecer como antes.

193 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

outros elementos, entre colaboradores manuais e intelectuais, por exemplo. Nesta
fase, os dirigentes, mesmo que formados no grupo, como afirma Meister,
representam um bloco unido e poderoso, pois controlam a actividade econdémica, o
poder de decisao, as fontes de informacdo, etc. Estes dirigentes, a que Meister
chama também de nova classe dirigente, sentem-se inclusivamente mais a vontade
com responsaveis de empresas, por exemplo, do que com os outros membros do

Seu grupo.

O equilibrio é raro pelo que se entrevé ainda uma quarta fase, denominada o
poder dos administradores, na qual a gestdo é feita por responsaveis ndo eleitos, ou

seja, por administradores assalariados. Como ilustra Meister com o contabilista:

“Par exemple, on ne réalise généralement pas combien le pouvoir du comptable est
grand, les mille maniéres dont il peut s’'opposer aux projets des responsables élus,
la quantité d’information qu’il est seul a méme de livrer ou de cacher, la bonne
volonté ou la résistance qu’il peut manifester dans l’'exécution d’une tache qui lui est
confié...” (1974: 211).

Ao mesmo tempo que a associagao cresce e se profissionaliza, desenvolvem-
se saberes internos e um papel externo que ndo pode deixar de conferir prestigio a
quem dirige uma tal organizagao. E neste sentido que Meister questiona a
adequacao do modelo de associacao. No seu entender, o associado parece dar cada
vez mais lugar ao assalariado, que fica, ja ndo ao servigo de uma causa, mas de um
empregador (1972: 170). Vislumbra-se, em suma, um corte entre a elite dirigente

e a massa dos associados em resultado da profissionalizagao.

De notar que, mais recentemente, outros autores vao ao encontro das
reflexdes de Meister. A norte-americana Theda Skocpol (1999) fala da tendéncia
cada vez mais importante no seu pais para a existéncia de associacbes sem
membros'%, Por outro lado, o noruegués Per Selle (2002) sustenta que a

profissionalizagdo fortalece a lideranga em detrimento dos membros comuns.

108 As associagbes sem membros parecem ser uma tendéncia importante nos EUA. Como observa
Skocpol (1999), estes grupos pertencem ao novo mundo civico, pois lutam pelos direitos sociais, mas
ha quem veja neste novo universo americano um reforgo da componente oligarquica. A gestdo é feita
de cima para baixo, dai que “...it is hard to escape the conclusion that the wealthiest and best-educated
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O conceito de profissionalizacdo associativa nao se limita, portanto, a um
enfoque na organizacdo, mas faz emergir o associativo profissional, perante o qual
o conceito de carreira militante ou associativat® ganha pertinéncia. O uso do
conceito de carreira militante €, com efeito, uma ferramenta que permite um corte
epistemoldgico com o senso comum e com alguma abordagem cientifica que
associa o termo carreira sobretudo a escolha profissional, aconselhamento
vocacional e carreira de sucesso (Fillieule, 2001; Péchu, 2001). Aplicado ao mundo
associativo, o conceito de -carreira permite compreender a acumulacdo de
competéncias neste dominio e a sua gestdao ao longo da trajectdria individual (ndo
excluindo a existéncia de vinculos contratuais). Ao designar um modelo sequencial
de anélise de comportamentos sociais (Agrikoliansky 2001), o conceito de carreira
associativa permite a articulacdo de varias pertencas (Simonet-Cusset, 2004),
relevando a dimensdo subjectiva da carreira, ou seja, permitindo apreender a ldgica
individual. Deste modo se questiona, por exemplo, a ideia de que um maior
investimento na vida militante do que na esfera profissional evidencia a procura de

superacao de uma frustracdo social (Péchu, 2001).

2. Actores do mundo laboral associativo

O recrutamento pela associacdo de colaboradores remunerados, desde
pessoal administrativo a profissionais liberais, € um dos primeiros indicadores de
profissionalizacdo e, por conseguinte, do enveredar por uma realidade mais
complexa. Nas palavras de Gérard Sousi: “Lorsque |‘association décide de ne pas se
contenter du bénévolat ou de ne pas avoir recours a ce dernier et donc de recruter

des collaborateurs salariés, elle fait le choix de la professionnalisation.” (2001: 80).

Em resultado da coexisténcia de diversas categorias de actores com
motivacdes e vinculos a organizagdo distintos, emergem tensdes nas associaces
gue se profissionalizam, conforme tém demonstrado varios autores (Legay, 2001;
Vieira, 2001; Lochard e Simonet-Cusset, 2003; Le Naélou, 2004). Por isso, a
profissionalizagdo associativa implica saber gerir os distintos envolvimentos, tendo

em conta a identidade da associacdo e as caracteristicas especificas dos varios

americans are much more privileged in the new civic world than these (less numerous) counterparts
were in the pré-1960s civic world of cross-class membership federations.“ (Skocpol, 1999).

109 Ainda que, ao nivel do senso comum, a conotagdo do termo militante, em portugués, o
associe ao envolvimento partidario, optamos por manté-lo, na medida em que se refere
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actores. Entre estes actores encontramos o voluntario, o militante assalariado e o

especialista associativo.

2.1. O voluntario

O terceiro sector é também chamado de sector voluntario, ndo sé porque a
adesdo as organizacdes é voluntaria, mas também porque os voluntarios estdo

habitualmente presentes na sua actividade (Hart e Dekker, 2002).

Ao longo do processo de profissionalizagdo, o voluntario sofre alguma
pressao, nomeadamente quando se depara com actores com um estatuto diferente
na organizagao que desempenham tarefas equivalentes. Segundo Per Selle, a
relacdo do trabalho amador e profissional € mais complexa do que a relagao
trabalho pago e ndo pago: “The amateur-professional relationship is thus far more
complex than the paid-unpaid work relationship, and is by no means two sides of
the same coin” (2002: 156). Com efeito, o envolvimento voluntario é marcado pela
subjectividade. Como observam Laville e Sainsaulieu, a recompensa ndo é de
natureza salarial: "“...il s‘agit en fait d’un lien social suffisant pour créer de l’identité

et du positionnement personnel dans un milieu collectif.” (1997: 292).

De qualguer modo, em Franca, o voluntariado assume ja a forma de pré-
profissionalizacdo. Um dispositivo de reconhecimento de competéncias (Validation
des Acquis de I’Expérience), criado em 2002, permite aos voluntarios adquirirem
um diploma com base na experiéncia numa actividade benévola (associativa,
sindical, etc.) desde que desempenhada num total de trés anos e em relagao com a

certificacao pretendida (Simonet-Cusset, 2004).

Com a profissionalizacdo associativa, os voluntarios sdao também muitas
vezes dispensados. Como dizem alguns autores, o voluntariado é inadequado a

gestdo de uma organizacdo profissionalizada. Nas palavras de Gérard Sousi:

“Le bénévolat parait, par nature, inhabile a répondre aux besoins de la
professionnalisation méme si des exceptions sont possibles. Au-dela de la question

de la compétence du bénévole, le bénévolat est par nature fragile, volatil, mesuré et

também mais claramente ao membro activo de uma organizagdo sem fins lucrativos, ao
activista.
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implanifiable; fragile parce que faute d’engagement juridique du bénévole, il peut
cesser a tout instant, volatil parce qu’au gré du bénévole, il peut passer d’une
association a une autre et d’un secteur a un autre, mesuré parce qu’il est le fait
d’une majorité de bénévoles exercant par ailleurs une activité rémunérée,
implanifiable parce que I'époque et 'étendue de la disponibilité du bénévole sont

rarement contractualisées.” (2001: 79).

E deste modo que Per Selle defende que, cada vez mais, se pode falar em

A\Y

organizagdes voluntarias independentemente de terem trabalho voluntario: “...as
voluntary organizations have to an increasing degree become the source of a
livelihood for many people, this increases the distinction between voluntary work
and voluntary organization” (Selle, 2002: 155). Por outro lado, diriamos, a
existéncia do voluntariado empresarial, no quadro da responsabilidade social das
empresas, parece contribuir também para que o voluntdrio seja cada vez menos

uma figura associada apenas ao terceiro sector.

De notar que a desvalorizacdo do trabalho voluntario também se verifica na
sociologia do trabalho, por exemplo. Esta sub-disciplina tende a despreza-lo pelo
facto de se inscrever no tempo extra trabalho. Como observa Maud Simonet-Cusset
(2004), neste dominio, o voluntariado é sobretudo visto como uma actividade de
lazer que permite a realizacdo do individuo em termos de criatividade, iniciativa,

etc. Ora, como vimos, ser voluntario pode ser um investimento numa carreira.

A ambiguidade do trabalho voluntario fica claramente ilustrada com o caso
da supressao de subsidios de desemprego a desempregados que foram encontrados
a trabalhar como voluntarios em associacées, nos anos 1980 e 1990, em Franca
(Simonet-Cusset, 2004). O estatuto especifico para estes colaboradores €, de resto,
uma das principais reivindicacbes do sector associativo naquele pais, ao contrario
de Portugal que, desde 1998 (Lei n.© 71/98, de 3 de Novembro), lhes atribuiu um
estatuto proprio.

2.2. O militante assalariado

Em muitas associagGes, varias tarefas, inclusive de caracter politico, como a
funcdo de representacdo, sdao asseguradas por voluntarios, alguns que nem sequer

sdo membros da associagdo, mas aceitam dispor das suas competéncias e capital
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num envolvimento pontual por uma causa que acolhem favoravelmente. O
crescimento da associacao tende, contudo, a impor a contratacdo de permanentes,
alguns dos quais sdo associados que se transformam em assalariados. Isto pode
suceder porque estes membros da associacdao iniciaram as tarefas que merecem
agora uma maior dedicacdo, tém a vantagem de conhecer profundamente a
organizacdao, além de estarem, como membros activos, préximos do centro de
decisdo e recrutamento, podendo mesmo ter influenciado a sua prépria contratagao.
E neste sentido que Salvador Juan pergunta se poderemos falar de um novo

estatuto, o de militante assalariado (1999: 204).

Conforme enuncidmos atrdas, o estatuto de militante assalariado é
particularmente influente na identidade da associacdo quando se trata de um
dirigente. De facto, a existéncia de um duplo estatuto, com a acumulacdo de, por
um lado, a fungdo social de dirigente, ou seja a ocupagcdo de um lugar no drgdo
social da associacdo com poder de decisdo, com, por outro lado, uma actividade
laboral remunerada na associacdo, sobretudo se essa actividade é também de
poder, como sucede com a gestdo da associagdao, proporciona condigdes para a

manutengdo no poder.

A este propdsito, na sequéncia de uma solicitacdo do Governo francés, sobre
a dupla condigdo de assalariado e dirigente, o Conseil National de la Vie Associative
(CNVA)10 emitiu um parecer em 2001, no qual recorda que a centenaria lei
francesa, que em 1901 estabeleceu o direito de associagdo, é omissa pelo que nao
se pode recusar a qualidade de dirigente associativo a um colaborador remunerado.
Também a legislagdo portuguesa nao faz referéncia a questdo. Quer a Constituicao
da Republica, quer o Cddigo Civil, quer ainda a propria Lei n.© 594/74, que
consagra o direito a livre associacdo, ndo fazem quaisquer referéncias a
incompatibilidade da ocupagdo dos o6rgdos sociais das associacdes com uma

eventual compensagao financeira.

No entanto, alguma legislagdo especifica faz referéncia a questdo. Com
efeito, no Estatuto das IPSS, o ponto 1 do Artigo 18.9, que regula as Condicoes de

exercicio dos cargos determina que o exercicio de qualquer cargo é gratuito, mas, o

110 O CNVA é um organismo francés de consulta, dedicado ao associativismo, dependente do
Primeiro-Ministro, criado em 1983 (com reformulagdes em 1996 e em 2007) e composto por
representantes associativos e personalidades de reconhecido mérito, como investigadores.
Em Portugal, ndo existe qualquer organismo que tenha fungdes aproximadas.
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ponto 2 acrescenta que “..quando o volume do movimento financeiro ou a
complexidade da administracdo das instituicoes exijam a presenca prolongada de
um ou mais membros dos corpos gerentes, podem estes ser remunerados, desde

gue os estatutos o permitam." (Mendes, 2000: 127)11,

Em Franca, independentemente de se acumularem funcdes nos orgaos
sociais, € imposta alguma restricdo ao exercicio de fungdes remuneradas nas
associacdes. Isto sucede designadamente na atribuicdo do estatuto de utilidade
publica e no Cdédigo Geral dos Impostos francés (CNVA, 2001). Este Cddigo, por
exemplo, determina, desde 1998 e com base no caracter desinteressado da gestdo
das associagdes, que as exoneragdes de impostos comerciais sejam aplicadas desde
gue a remuneracdo dos administradores ndo exceda os 3% do salario minimo
nacional (CNVA, 2001).

Contudo, o CNVA, sustentando procurar assim favorecer o desenvolvimento
da vida associativa, defende que ¢é preciso repensar a nocdo de gestdo
desinteressada. No seu entender, importa ter em conta as praticas das associagoes,
a conservacdao da sua identidade, mas também a necessidade de compensar a
perda total ou parcial de remuneracdo de quem assume responsabilidades
associativas (CNVA, 2001). O parecer do CNVA vai no sentido de que os estatutos
das associagbes prevejam a remuneracao dos seus administradores e respectivas
condicGes, de que a sua remuneracdo seja comparavel a de responsabilidades
equivalentes, de que haja uma eleicdo democratica e regular dos dirigentes, etc.
(CNVA, 2001).

2.3. O especialista associativo
Outras categorias de actores se impdem no mundo laboral associativo com a

profissionalizacdo, como sucede com o ainda ambiguo empresario-social (Ferreira,

2005), ou com o angariador de fundos, figura recorrente no terceiro sector norte-

111 De notar ainda que, no quadro das IPSS, o legislador imp8e também um minimo de
representatividade dos dirigentes, pois o numero de associados das associagdes de
solidariedade social tem de ser pelo menos o dobro dos que integram os seus 6rgaos sociais
(Artigo 53.° da Seccdo I do Capitulo III do Estatuto das IPSS - Mendes, 2000). Mas esta
imposicdo ndo se aplica a todos os tipos de IPSS. Sdo excluidas desta restricdo as
organizagles de tipo religioso, as associacdes de acgdo social, as associagdes de socorros
mutuos e as fundagles de solidariedade social.
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americano embora ndo exclusivamente nesse contexto!!?. Ndo pretendendo ser
exaustivos, gostariamos de destacar por Ultimo o especialista associativo por
evidenciar a associacdo como espago alternativo de saber e, portanto, mais um
atractivo para o envolvimento associativo (Trépos, 1996), ao mesmo tempo que

evidencia um papel da associacao cada vez mais importante na sociedade.

Com efeito, num periodo em que se multiplicam as instancias produtoras de
informagao, inclusivamente sobre as praticas sociais, e numa légica também muitas
vezes de ajuda a tomada de decisdo, as associacdes surgem como entidades
passiveis de assumir um papel relevante na construcdo de politicas sociais,
assumindo o estatuto de parceiro social. Esta é de resto um dos papéis
reconhecidos hd muito as associagdes (Cohen e Rogers, 1995). Vemos, deste modo,
emergir no seu seio a figura do especialista associativo (Lochard e Simonet-Cusset,
2003).

O especialista associativo pode ter ou ndo um vinculo remunerado, uma
colaboracdo permanente ou esporadica. O fundamental é que o especialista fala em
nome da associagdo. A nossa escolha baseia-se, portanto, mais na posicao que o
individuo ocupa''® do que no vinculo ou funcdo que desempenha, ao contrario das

categorias que apresentamos antes.

O aparecimento da associacdao como fonte de expertise provoca reaccoes
adversas. Alguma contestacdo pode ser vivida no seio da prdopria associagao,
suscitada por quem considera que a produgdo de informacdo é uma incumbéncia do
Estado por exemplo. Mas fora da associacdo também existem tensdes em resultado
do protagonismo associativo. O mundo politico e o0 mundo académico questionam-
se sobre a validade dos pareceres associativos, o que pelo menos indicia a
existéncia de uma hierarquia dos saberes. Na pratica, a associacdo é muitas vezes

apenas um outro espaco de intervencdao dos mesmos individuos.

112 Veja-se a titulo meramente ilustrativo o caso do francés André Lévy-Lang, ex-presidente do banco
francés BNP Paribas que, ja reformado, recorre as suas redes de relagdes para captacdao de
financiamentos para organizagGes sem fins lucrativos. Neste papel, Lévy-Lang integra inclusivamente as
Direcgdes destas organizagdes, entre elas centros de investigagdo (Kahn, Annie, “Une retraite active
apres Paribas”, Le Monde, 24-25 de Outubro de 2004).

113 A particularidade do especialista, como Jean-Yves Trépos (1996) defende, ndo pode ser
reduzida a natureza das competéncias, porque pressupde um quadro de acgdo. Do mesmo
modo, o especialista ndo pode ser confundido com o profissional, embora se aproxime dele e
até aspire a sé-lo. A definicdo de especialista € complexa mas remete sobretudo para uma
posi¢do provisdria, estabilizada por investimentos fortes, que é tanto mais fidvel quanto mais
rara.
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Lochard e Simonet-Cusset (2003) sustentam que o saber associativo é
construido em relagdo a um saber académico pré-existente e que, quanto mais o
saber associativo acede a uma legitimidade institucionalizada, mais os actores do
mundo cientifico parecem envolver-se. Se em Franca o envolvimento de Pierre
Bourdieu nos protestos dos sans papiers nos serve de ilustracdo, também em
Portugal poderiamos identificar varios académicos que assumiram a lideranca de
associacdes ou que se envolveram, mais genericamente, em movimentos sociais,

conferindo-lhes, ndo sé notoriedade, como argumentacao.

O saber associativo surge, em todo o caso, como um saber alternativo. A
proximidade com o terreno confere as associacdes uma capacidade de legitimacdo
grande. Além disso, o saber associativo provem de um colectivo de adesdo
voluntaria e desinteressado economicamente, o que parece conferir-lhne uma

credibilidade acrescida.

Esta orientacdo da associacao no sentido da especializacao reflecte-se nas
solicitacbes da comunicagdo social e do proprio Estado. Com efeito, a informagao
difundida pelas associagbes abre noticidrios e as associagdes marcam uma presenca
grande na Administracao consultiva (Marques, 1996). As associagdes tornam-se,
em suma, importantes para a sociedade, ndo apenas como representantes de

interesses, mas como produtoras de saber.

3. A profissionalizagao associativa em Portugal

Centramo-nos agora na analise da realidade portuguesa. Antes de mais, com
base em fontes secundarias, damos conta dos escassos e limitados dados
disponiveis sobre o trabalho nas associagdes portuguesas. Depois, a partir de um
estudo de caso (Rego, 2007) analisamos as varias fases de crescimento de uma

associacao de consumidores reflectindo sobre as suas consequéncias.

3.1. Quantificando o trabalho nas associagcdes portuguesas

Alguns estudos internacionais tém recolhido informacdo sobre a participagao
social dos portugueses, designadamente nas associacdoes. Este é o caso do

International Social Survey Project (ISSP) ou do Eurobarémetro, ou ainda do Johns
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Hopkins Comparative Nonprofit Sector Project (JHCNSP). Este estudo estimou por
exemplo que o sector nao lucrativo em Portugal representava, em 2002, 4% da
forca de trabalho (159950 trabalhadores remunerados equivalentes a tempo
inteiro). Além disso, segundo o JHCNSP, este sector, onde predomina a mdo de
obra remunerada e as organizagbes prestadoras de servigos (salde, educacao,
etc.), conta também com quase 70000 voluntarios, um valor pouco significativo
quando comparado com outros paises desenvolvidos (Franco, 2005). Os resultados
dos estudos internacionais permitem-nos, além do mais, posicionar-nos face aos
outros paises e é assim que, de acordo com o JHCNSP, nos encontramos no padrao
do sul europeu, a par com a Espanha e a Itdlia.

Mas estes sdo os dados das fontes secundarias de origem privada, de redes
de investigacdo que Portugal integrou nos anos 1990, porque, ao fim de mais de 30
anos de liberdade de associacdo em Portugal, a Administracdo Publica ainda nao
nos proporciona um conhecimento sistematico do associativismo. Poderiamos, com
efeito, hoje subscrever as palavras de Costa Goodolphim quando, ha mais de um
século, se referia ao envio dos documentos das associacbes para a Administragdo:
“Ndo ha, porém, método, ndo existe nada, enfim, que torne aquela reparticdo util
neste ponto. E os relatérios enviados para 1a ndo servem sendo para encher os
arquivos, sem utilidade para ninguém. E urgente, pois, fazer-se uma reforma neste
ponto.” (1974: 202-203). Se uma das medidas do actual Governo para simplificar a
burocracia da Administragdao Publica é a criacdo da associacdo no momento,
importaria pois tornar também mais acessivel a informagdo existente nos servigos

administrativos de modo a aumentar o conhecimento do fendmeno.

Em Portugal, existem actualmente trés fontes oficiais de estatisticas que nos
fornecem dados relativos ao associativismo: (a) o Ministério da Justica; (b) o
Ministério do Trabalho; (c) o Instituto Nacional de Estatistica (INE). Os dados
existentes sdo relativos essencialmente as associacbes existentes e aos
trabalhadores nelas empregados. Apenas o Inquérito as Associacdes Culturais e
Recreativas 1995, publicado pelo INE em 1998, constitui excepcdo!!* e disponibiliza
mais informagao sobre este tipo de associacbes. Como veremos, as fontes

apresentam diversas limitacdes que nos deixam sem saber, antes de mais, quantas

114 O Inquérito as Associacdes Culturais e Recreativas 1995 é um inquérito piloto que faz uma
caracterizagdo socio-econdmica e conclui da especificidade deste tipo de organizagdes que é
0 que mais individuos tem associados no nosso pais.
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associagdes existem no pais. Vejamos entdo o nimero de associagdes em primeiro

lugar.

O Registo Nacional de Pessoas Colectivas (RNPC), sob a tutela do Ministério
da Justica, dispde de dados desde 1981, mas sao registos que incluem muito mais
do que associacdes. Nos dados obtidos referentes a constituicdo de associacgdes,
encontramos todas as pessoas colectivas e entidades equiparadas do ficheiro
central de pessoas colectivas. Para além de ndo podermos distinguir as associagbes
de outras organizagbes (em principio, de natureza ndo lucrativa), estes dados
também nao discriminam o estado em que estas organizagdes se encontram, isto €,
se estao activas, se foram extintas, etc. O RNPC acumula nomes que faculta em
acesso livre pela Internet. A utilidade desta base de dados parece-nos

inexplicavelmente reduzida.

Ainda que os numeros sejam pouco elucidativos, a tendéncia &, conforme
podemos ver no grafico seguinte, para um crescimento continuo de registos, com
um pequeno salto a partir de meados dos anos 1980. Em 1981 temos 5675 registos
e dez anos depois este valor mais do que triplica: em 1991, ha 19360 registos. Em
2001, o valor de 1991 quase duplica, chegando a 38318. Ha, portanto, um
crescimento grande dos registos, embora se trate, como dissemos, de dados
acumulados e relativos a entidades colectivas indiferenciadas onde se incluem as

associagoes.

Grafico 1.: Nimero de associagcoes, segundo o RNPC e os Cartorios Notariais
(1981-2002)
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Fonte : GPLP - Ministério da Justica, 2003.

Uma segunda fonte de registos de associagdes proveniente também do
Ministério da Justica sdo os Cartérios Notariais. Esta parece ser uma fonte mais
fidedigna, uma vez que esta notificacdo pressupde o inicio da actividade, além
disso, os préprios servicos do Ministério de Justica, facultam-nos dados mais
discriminados, ainda que ndo isolando completamente a categoria das associagdes.
Estes dados referem-se as associacées e as fundacées, dai também que os numeros
sejam muito mais baixos comparativamente com o RNPC. O periodo de observacdo
€, no caso dos dados dos Cartérios Notariais, mais curto e o niumero de associagdes
e fundacOes criadas ndao parece sofrer alteragdes significativas ao longo do tempo
(cf. Grafico 8.1.). Segundo os Cartoérios Notariais, em 1991, tinham sido registadas
1797 associagdes e fundacgdes e dez anos depois, em 2001, 1753. O valor modal, ou
seja o mais elevado, verifica-se no ano 2000, com 1917 registos. Estas fontes sao
portanto bastante limitadas no tempo e no contelddo e por isso a sua comparacao

também é pouco proficua.

Uma terceira fonte oficial sdo os Quadros de Pessoal do Ministério do
Trabalho. O preenchimento dos Quadros de Pessoal é obrigatério para todas as
pessoas singulares ou colectivas com trabalhadores ao servigo. Mais uma vez a
informacdo disponivel ndo cobre todo o periodo democratico, existindo dados
apenas a partir de 1985. Além disso, ao longo do tempo, houve alteracdo do tipo de
associagoes discriminado. Consideremos trés anos para dar conta da evolucdo:
1985, 1995 e 2005, sendo que 2005 é o ano disponivel mais recente. Em 1985, os
dados referiam-se ainda aos Grémios, as Casas do Povo e as Casas dos Pescadores,
estruturas da chamada Republica Corporativa, ou seja, do regime ditatorial. De
notar que os valores deste tipo de organizagdes contribuem em grande parte para
os resultados de 1985, tornando a comparacdao muito limitada, porque deixam de
surgir nos anos seguintes. No entanto, em 1995 e 2005, pela primeira vez ha dados
sobre, por exemplo, as associagdes politicas. Ao longo dos trés anos seleccionados
mantém-se as associagées econdmicas e patronais, os sindicatos, as associacoes
religiosas e a categoria residual outras. Relativamente ao nimero de associacoes,
0os Quadros de Pessoal indicam entdao 1085 associagdes com pessoal ao servico em
1995 e quase trés vezes mais em 2005, isto &, 3003 associagdes. De notar que

estes dados resultam da leitura do sector de actividade actividades associativas
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diversas, mas podemos também considerar a varidvel natureza juridica e, neste
caso, a categoria associacdes e fundagbes da-nos um valor muito mais alto para

2005, a saber 6881 organizagdes distribuidas por diversas actividades.

Grafico 2.: Niamero de associagbes, segundo os Quadros de Pessoal (1985,
1995, 2005)

3003

1671

1085

1985 1995 2005

Fonte: Quadros de Pessoal, DGEEP-MT.

Tal como em relagao aos dados disponibilizados pelo Ministério da Justica,
também aqui varias questOes ficam por esclarecer, designadamente a suposta
inexisténcia de associagdes recreativas em 1985 com pessoal ao servico, ou o valor
tdo elevado de 2005. Com efeito, em 2005, ha cerca de trés vezes mais associacoes

do que dez anos antes.

Os Quadros de Pessoal facultam-nos, de qualquer modo, dados sobre mais
variaveis. Relativamente a localizacdo geografica das associagoes, ficamos a saber
gue o maior nimero esta sedeado na regido de Lisboa e Vale do Tejo, seguindo-se
depois a regido Norte, que inclui a segunda maior cidade do pais, o Porto. Ha, de
um modo geral, um numero decrescente de associacdes a medida que se vai de

Norte para Sul, se exceptuarmos a regido da capital.
Concluimos, assim, que ndo existe um registo seguro para aferir do nimero

de associagbes (activas) existentes em Portugal, apesar de haver trés fontes de

dados.
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Temos, por outro lado, fontes oficiais que nos fornecem informagao
sistematica sobre o numero de trabalhadores nas associacbes. Referimo-nos ao
Recenseamento da Populagdo, ou Censos, do INE, e de novo aos Quadros de
Pessoal, que recordamos nao nos fornecem dados sobre os colaboradores
voluntarios. O trabalho voluntario parece de facto ser invisivel (Simonet-Cusset,
2004) para a Administracdo Publica portuguesa, designadamente na recolha de
dados e nas actividades de inspeccdo, apesar de estar equiparada por lei ao

trabalho remunerado no que respeita, por exemplo, as condigdes de trabalho.

No que diz respeito ao Censos, da responsabilidade do INE, esta fonte
discrimina a populagao residente empregada em organizacdes de tipo associativo,
mas contemplando categorias varidveis ao longo dos anos. Por exemplo, as
associagoes sindicais s6 sdo discriminadas em 1991. A opcgdo outras actividades
associativas apresenta valores sempre elevados, garantindo, em principio, que
todas as actividades associativas estejam representadas. Estes dados podem ser
ainda discriminados por zona geografica, sexo, etc., embora ndo estejam
disponiveis em livre acesso os cruzamentos de varidveis. Tendo em conta os
resultados dos trés Censos realizados desde a implantagdo do regime democratico
em Portugal, podemos dizer que o nimero de trabalhadores nas associagdes tem
vindo a crescer de forma ligeira, sobretudo na ultima década do século XX.
Relativamente ao total de trabalhadores, o peso dos empregados em organizagoes
associativas aumentou também ligeiramente, como seria de esperar. Note-se que o
Censos de 2001 encontra 23364 individuos a trabalhar em associagdes, ou seja,
cerca de 0,4% do total de trabalhadores, enquanto que dez anos antes, estes

trabalhadores representavam 0,3%.
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Grafico 3.: Numero de empregados em associacoes, segundo o Censos
(1981, 1991, 2001)

18327

13930 14048

1981 1991 2001

Fonte: INE.

A segunda fonte de informacdo relativa ao emprego nas associagdes sao,
como se disse, os Quadros de Pessoal que nos facultam, ndo sé os dados referentes
aos trabalhadores nas associagdes, mas também a idade e o sexo dos assalariados.
Considerando a dimensdo das associagbes a partir do numero de trabalhadores, a
semelhanca do que sucede com as empresas, duas observagdes se impdem: por um
lado, a grande maioria das organizacdes é o que poderiamos chamar de micro
empresas-associativas, ou seja, associacdes com até 9 pessoas ao servigo; por
outro lado, parecem existir cada vez mais associacdes com um grande numero de
trabalhadores. Com efeito, se as organizacées com até 9 trabalhadores véem o seu
peso diminuir (em 1985 representavam 89% do total, em 1995 82% e, em 2005,
78%), as associagOes maiores tendem a pesar mais. Deste modo, em 2005 as
associacdes com 100 ou mais trabalhadores representam 1,6% do total de

associacdes com pessoas ao Sservigo.

Os valores dos Quadros de Pessoal nao parecem afastar-se
significativamente dos dados do Censos e pelo menos a tendéncia para um
crescimento ao longo do periodo de observacéo fica clara pela leitura de ambas as

fontes.
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Grafico 4.: Niamero de pessoas ao servico em associacboes, segundo os
Quadros de Pessoal (1985, 1995, 2005)
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1985 1995 2005

Fonte: Quadros de Pessoal - DGEEP-MT.

No que diz respeito as caracteristicas dos trabalhadores nas associagbes,
ambas as fontes, Censos e Quadros de Pessoal, permitem-nos saber que o emprego
€ sobretudo feminino. E quanto a idade dos trabalhadores, ndo nos parece haver
variagles significativas nos anos considerados, havendo uma tendéncia ligeira para
o envelhecimento dos trabalhadores nas associacdes, segundo os Quadros de
Pessoal. Deste modo, a partir dos Quadros de Pessoal podemos concluir que: ha
cada vez mais associagbes com pessoal ao servigo; estas associacdes encontram-se
sobretudo na Regido de Lisboa e Vale do Tejo e o seu numero parece decrescer a
medida que vamos de Norte para Sul; trata-se sobretudo de micro associagOes,
embora o seu peso relativo possa estar a diminuir; o pessoal ao servigo é sobretudo

do sexo feminino e em plena idade activa.

Temos, em suma, pouca informagao sobre o trabalho nas associagdes
portuguesas e um desconhecimento total sobre, por exemplo, os militantes
assalariados. Apenas a indicacdo de que o numero de associagdes e de
trabalhadores nas associacdes estd a crescer nos deixa expectantes no sentido de
se criarem em breve 0s meios que permitam acompanhar com mais rigor o

fendmeno associativo e analisar o seu impacto econdmico, social e politico.
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3.2. Implicagdoes qualitativas da profissionalizacao associativa — o caso de

uma associacao de consumidores

A associagdo por nos analisada (Rego, 2007) enquadra-se no modelo anglo-
saxonico consumerista dominante (Wieviorka, 1977; Weiss, 1984; Pinto, 1990,
1992; Chatriot, 2004). A origem deste modelo sdo os Estados Unidos e depois
também o Reino Unido e a principal actividade que o caracteriza é a publicacdo de
uma revista de testes comparativos a bens e produtos, proporcionando, assim, uma
escolha informada e racional ao consumidor. A associagao, que assume sempre a
forma de monopdlio do modelo anglo-saxdnico consumerista ao nivel nacional,
contou com o apoio das suas congéneres estrangeiras desde o primeiro
momento!!®. Hoje é membro de varias organizagdes supra-nacionais que surgem
por motivos quer predominantemente econdémicos, estruturados pelo principio de
economia de escala, quer politicos, com vista ao exercicio de /lobby junto das
instituicdes politicas europeias e internacionais. O processo de profissionalizacao
associativa que esta associacao sofreu parece verificar-se em associacdes de outros
paises, de caracter igualmente nacional e generalista, pertencentes ao modelo
anglo-saxoénico, dai que algumas conclusGes da nossa anadlise possam ser-lhe

extensiveis.

Considerando a classificagdo, descrita atras, concebida por Albert Meister
(1974) para as fases de crescimento das associagGes, a analise longitudinal da
profissionalizacdo associativa cobre as quatro fases, abrangendo esta maturacao
um periodo de mais de 30 anos, que vai desde a fundacdo da associacao em 1974,
até 2005.

A primeira fase, a fase da conquista (1974-1979), é marcada pelo
envolvimento dos dirigentes. Nesta altura, cabe aos dirigentes assegurar o
funcionamento da associacdo: atender associados, preparar o Boletim (que
antecede a revista), com inerentes tarefas de preparacdao dos testes a publicar,
formulacdo de pareceres juridicos, etc. Conforme dizem os seus dirigentes da

altura, todos faziam de tudo um pouco:

115 Em 1975, a associacgdo filia-se na Consumers International, beneficiando deste modo de
apoio das suas organizagdoes homologas, quer em termos de ajudas financeiras, quer
recebendo artigos que depois publica, quer ainda por exemplo participando em testes
internacionais.
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“Oica, éramos naquela altura meia duzia de pessoas e cada uma dava o que podia,
contribuia com textos que ia escrevendo para a revista sair, faziamos tudo o que

era preciso: arquivavamos coisas, faziamos tudo...” (E10)

“Recordo-me por exemplo que o primeiro laboratdrio da [associacdo] foi a cozinha
de um andar que eu estava a acabar de comprar em Carnaxide... destinado aos
meus pais e onde foi colocada uma balanca, desactivada, mas aferida, na qual se

faziam as pesagens dos produtos para ver se estavam certos...” (E39)

Deste modo, nos primeiros anos, a associagdo encontrava-se aberta apenas em

periodo pos-laboral, assumindo portanto um caracter amador:

“A sede manteve-se aberta todos os dias Uuteis das 18.30h as 20h com a presencga
de um membro da Direcgdo excepto nos meses de Novembro e Dezembro, em que

surgiram dificuldades que o ndo permitiram.” (in Relatério de Actividades de 1977).

O recrutamento de membros, assim como as colaboracdes de especialistas, contam
sobretudo com a rede de contactos existentes a nivel pessoal.

A fase da consolidacdo econémica (1980-1990) é marcada pelas decisGes em
torno da revista, a qual é publicada pela primeira vez em 1979. Um dos sinais de
crescimento da associacdo é a contratacdo de pessoal ao servigo, ndo sé para a
revista mas inclusive para apoio do grupo juridico que arranca em 1981. Ainda que
com dificuldades de recursos humanos e financeiros, a associacao continua a
desenvolver-se, levando a cabo varias campanhas de angariacdo de membros de
modo a sustentar financeiramente a associacdo. Nos Relatérios e Contas sdo
assinaladas regularmente rubricas sobre reestruturacdo dos  servigos
administrativos e sobre a presenga nos meios de comunicagao social. A imagem
publica vai-se consolidando com a ajuda, por exemplo, de um programa de
televisdo que, contudo, acaba de repente, envolto em polémica, aquando da
preparacao de uma emissao sobre publicidade. Nesta fase, os problemas financeiros
sdo recorrentes e chegam a pér em causa a continuidade da revista, que passara de

bimestral a mensal em 1985:

“A publicacdo da revista que, como é sabido, é o servico basico da Associacdo, por

razbes financeiras sofreu, nos meses de Novembro/Dezembro, uma <«paragem»,
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pois 0 n.° 30 consiste num apelo aos sécios para maior pontualidade no pagamento
das quotas e militdncia na obtencdo de novos sécios.” (Relatorio de Actividades de
1983).

A profissionalizagdo é ja assumida explicitamente como um objectivo da

associagao:

“0 ano de 1988 foi o inicio de um novo ciclo no projecto de desenvolvimento da
Associacdo, em que a meta é ndo sé dotar a Associacdo de meios técnicos e
humanos de que necessita — o sentido de se alcancar a profissionalizacdo dos seus
qguadros, mas também criar uma [associacdo] maior e mais eficaz, e que as suas
receitas sejam capazes de cobrir as despesas das actividades correntes, o que
implica continuar a crescer em numero de associados e procurar diversificar e
aumentar as fontes de receitas prdprias, e aumentar o nivel de eficacia da

organizacdo interna.” (Relatdrio de Actividades de 1988).

Em 1988 ¢é criada a Comissdo Executiva (CE), uma estrutura dentro da
Direccdo que, de acordo com alguns dirigentes, pretende agilizar o seu
funcionamento, na medida em que é composta por um pequeno grupo de dirigentes
(menos dois do que a Direcgdo tinha) envolvido na gestdo efectiva da associagao.
Um dos seus primeiros presidentes nao hesita em comparar esta reorganizacdo com
o modelo que encontramos também numa grande empresa como a Portugal
Telecom. Poderiamos considerar, assim, a criagdo da CE como mais um sinal de
profissionalizagdo. Com a criacdo da CE, aumenta o numero de individuos na
Direccdo que passa a ser composta apenas por Vice-Presidentes, para além do
Presidente, ou seja, desaparecem as figuras mais tradicionais de Vice-Presidente,
Tesoureiro e Vogal. Aparentemente surgem, assim, mais oportunidades de distribuir
lugares de prestigio. De notar também que a Direccdo passa a reunir-se menos
frequentemente e a delegar na CE todas as suas fungdes, a excepcao da deliberacao
sobre eventuais remuneragdes dos directores e da designacao de representantes em
organizagdes nacionais e internacionais. Em suma, com a criagao da CE diminui-se
0 numero de pessoas envolvidas mais directamente no dia-a-dia da associacdo.
Mais tarde, acaba por se integrar na CE os individuos centrais do que viria a

constituir o universo associativo.
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Nesta altura surgem oportunidades que se vém a revelar fontes de expansao
organizacional pelo que a associacdo passa a estar inserida num universo que
compreende ainda uma empresa que a associacao detém e outras nas quais tem
uma participagdo minoritaria. No inicio da década de 1990 é celebrado um protocolo
com uma holding multinacional com vista a empresarializar a revista''®, o que vem
acelerar o processo de profissionalizacdo associativa. O protocolo estabelece a
criacdo de uma editora independente da associacdo e da qual esta é apenas um
sOcio minoritario, pois a maior parte do capital pertence a holding. Esta é a fase da
coexisténcia (1991-1996), uma vez que a associacao adquiriu ja@ um papel na

sociedade, nomeadamente com presenca regular na comunicagdo socialll?,

A independéncia financeira, uma preocupagdo que atravessara praticamente
toda a histdria da associacdo, é enfim alcancada gracas as estratégias de marketing
da holding e a manutencdo da imagem da associacao na venda da revista. Importa
ter presente que, na pratica, os membros da associacdo confundem-se com os
subscritores da revista e se, em 1992, a tiragem da revista ultrapassa os 100000
exemplares, o numero continua a subir desde entdo, atingido os 264000
exemplares em 2004. As estratégias de marketing sdao consideradas agressivas por
muitos dirigentes entrevistados, sobretudo tendo presente que partem de uma
associacdo de proteccao do consumidor, mas conhecem um sucesso excepcional
(Ryckeghem, 2005)!18:

"As vezes eu julgo que a opinido publica ndo faz bem a distincdo entre a
[associacdo] e a [revista] e a [editora]. Obviamente que para as pessoas é tudo o
mesmo. Eu presumo que no imaginario o que existe é a [associa¢do]... E presumo
qgue ndo é consciencializado que aquilo é uma revista com uma ligacdo a uma

empresa, estrangeira, que produz aquilo... Eu julgo que ndo é percebido pela

116 Com o termo empresarializacdo pretendemos dar conta da mudanca de personalidade
juridica da entidade que publicava a revista, que passou de uma associagdo sem fins
lucrativos a uma sociedade comercial.

117 Os Relatérios de Actividade referem sistematicamente a presenga da associagdo nos meios de
comunicagdo social. As presengas sdo mais ou menos regulares e, entre outras iniciativas, incluem um
programa televisivo, multiplas rubricas radiofénicas e na imprensa escrita. De notar que, no Relatorio
de Actividades de 1976, se agradece a colaboragdo da comunicagdo na divulgagdo da associagao.
Entretanto a dimensdo comunicativa tornou-se profissional, dispondo a associagdo de um departamento
de comunicagdo. No relatério de 2004 contabilizavam-se, assim, 2408 intervengGes nos 6rgdos de
comunicagdo social, das quais 27 eram conferéncias de imprensa.

118 A holding multinacional agrupa editoras da Bélgica, Franca, Espanha, Italia, Brasil, para
além de Portugal, com base num protocolo semelhante ao estabelecido com a associagdo
portuguesa. As vendas da revista portuguesa, através das campanhas de marketing
consideradas por muito agressivas, alcangaram a taxa de penetragdo mais elevada do
conjunto dos paises referidos (Ryckeghem, 2005).
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opinido publica... Mas devo dizer que o produto é bom. (...) Eu considero que da um
contributo positivo para a sociedade portuguesa. Assim como considero em geral...
que quando sdo solicitadas intervengbes, depoimentos sobre os assuntos A-B-C-
D.... Ndo tenho objecgées fortes. Considero que tém regra geral posicées correctas,
rigorosas do ponto de vista técnico. (...) Julgo que por uma questdo de
transparéncia deveria... Da-me ideia que existe uma ambiguidade, existe um mal
entendido (...)...E um mal entendido que é proveitoso para o desenvolvimento,
porque o prestigio, a respeitabilidade, a credibilidade é muito esta marca

[associacdo-revista], que é digamos um patrimdnio que vem do passado.”. (E9)

“...a minha sensibilidade é de que os métodos utilizados para a venda da defesa do
consumidor sdo métodos exactamente idénticos aos métodos de marketing que
qualquer empresa de produtos faz: vendendo revistas com bdnus para receber
magquinas fotograficas ou outras coisas quaisquer, etc. Portanto, tem uma forma de
promocdo que é inclusivamente criticavel pelas proprias orientacbes que a
[associacdo] tem em relacdo as outras empresas. (...) ...isto ndo é associativismo, é
empresariado. A [associacdo] hoje é um emblema, digamos, um emblema de lapela
da [editora], porque precisa do nome [associacdo] para conseguir fazer isto (...) é

uma forma de fazer, como digo praticada em varios paises....” (E4)

Apesar do crescimento do nimero de membros, a participagdo na associacdo
no periodo eleitoral ndo se desvia do que parece ser a norma nas associagbes em
Portugal (Rego, 2007). Com efeito, por um lado, nunca houve mais do que uma
lista concorrente; por outro lado, a participacdo no acto eleitoral é muito reduzida
guando comparada com o total de membros da associacdo. Vejamos o numero de

votos (validos) que elegeu os corpos sociais ao longo do periodo de observacgao.

Grafico 5.: Nimero de votos por mandato da Direcgdao (1974-2005)
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Fonte: Actas eleitorais - associagao.
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Varias observacdoes se impdem de imediato. Primeiro, ha uma diferenca
muito grande entre o nimero de membros da associacdo e o nimero de votantes.
Com efeito, em 2004, a associacao tinha cerca de um quarto de milhdao de membros
pelo que os 130 votos no mandato de 2003-2005 constituem uma insignificancia
junto desse valor. Por outro lado, ha votos em numero inferior ao total da lista
eleita, em particular no segundo e sexto mandatos, o que podera ter resultado, por
exemplo, da negligéncia do controlo administrativo, hipétese eventualmente mais
plausivel para o periodo pés-revolucionario. Finalmente, observa-se que a maior
taxa de participacdo se verifica a partir de meados dos anos 1990, facto que sera

devido a criagdo de delegacses regionais!t®.

Para além de se terem lancado outras revistas, a editora passa a assegurar
também a prestacao de informacdo juridica por telefone ou correio aos membros da
associacdo em 2000, uma vez que sao simultaneamente associados da associacdo e
assinantes da revista!?®, A revista torna-se cada vez mais parecida com as outras
revistas da holding e deixa de publicar informacdo referente a associacdo em

particular, designadamente o seu Relatoério e Contas, publicando antes o da editora.

Na sequéncia deste periodo de esvaziamento da associacdo, em que os
recursos humanos da associacdo passam a trabalhar para a nova editora, a
associacdo orienta a sua actividade para outras actividades, como a formagdo, ou o

apoio as escolas. Conforme se pode ler no Relatério de Actividades de 1991:

“0 ano de 1991 representa o fim de um periodo e o inicio de outro na histéria e no
modo de ser da nossa Associagdo... (...) ...a saida macica destes colaboradores (para
a [editora]) originou como se esperava bastantes dificuldades no trabalho regular
da [associacdo] que entretanto teve de refazer uma estrutura minima para

responder ao expediente corrente da associacdo. (...) ..com a admissdo de um

119 De notar que o voto por correspondéncia nunca foi implementado e a criagdo de
delegagdes regionais estava prevista desde a fundagdo.

120 De acordo com os dados obtidos na associacdo, em 2004 existiam 275751 pessoas membro. Deste
total, cerca de 262844 sao associadas, o que quer dizer que teriam, por exemplo, direito a participar
nas Assembleias Gerais. Apenas uma pequena percentagem de individuos, 3% aproximadamente, é
associada sem ser assinante da revista. Tornar-se apenas associado da associagdo no sitio da Internet
da associacdo ndo é de todo possivel, mas pode-se tornar assinante da revista. A terminologia é hoje
inclusivamente a de se registar, mediante uma oferta gratuita da revista durante dois meses
aompanhada de uma camara de filmar como brinde. De notar também que uma das formas de se
registar é um link da holding
(https://commerce.conseur.org/CESec/registermember.asp?par id c=deco&bus id c=Default&ser id c
=CE&ses _id c=registerv&lge id c=P&asp page default=&user name id c=8&user pwd c=&cat id c=
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Secretario-geral, em Agosto de 1991, a Direccdo iniciou um processo de
reestruturacdo dos servicos, que ainda ndo estd acabado, e que tera de ser
progressivamente definido, tendo em vista a actividade nesta nova fase da vida
associativa (...), a grande expansdo do numero de associados que se antevé e

também a realidade financeira que for sendo construida.”.

E nesta altura de reestruturagdo, na sequéncia da criacdo da editora em
protocolo com a holding, que a associacdo aposta por exemplo num projecto de
financiamento europeu que deu origem, em 2000, a criacdo de uma empresa, de
gue vem a ser proprietaria maioritaria; ou que se implica na criacdo do primeiro
centro de arbitragem de conflitos de consumo do pais. Aumentam também as
representagdes institucionais, que passam a contar cada vez menos com
voluntarios. Os colaboradores voluntarios sdao preteridos mesmo apds varios anos

de dedicacdo a associagao e ainda disponibilidade:

"...quando a pessoa ja é velha, sabe mais coisas, e quando continua interessado...
(...) sobre automoveis sei bastante... e se vou a um stand atrapalho-os muito... e

isso diverte-me (...) e gostava de ajudar as pessoas...” (E25).

A Ultima fase de crescimento, a fase o poder dos administradores (1997-
2005) é assim atingida a partir de meados dos anos 1990. Nesta altura, a empresa
tem ja novamente recursos humanos proprios que a fazem equivaler a uma média
empresa. Alguns directores das empresas em que a associacao tem uma
participacdo no capital sao convidados a integrar a Direccdo de modo a permitir
uma acgao mais concertada deste universo associativo. Verificamos, assim, varios
tipos de duplo estatuto: (a) administradores da associacao que sdo dirigentes da
associacdo, (b) administradores e sécios minoritarios da empresa da associagcao que
sao dirigentes da associacdo, (c) administradores das empresas de que a

associacdo é sdcia minoritaria que sao dirigentes da associagao.

A par do processo de profissionalizacdo, em reaccao ao grande aumento de
associados/assinantes, a associacdo procedeu a alteracdes dos Estatutos. Com
efeito, hoje sdo necessarios mais associados para convocar uma Assembleia Geral

(AG), que sO se realiza se houver pelo menos 50 associados a solicita-lo. De notar

Abt1&prm id c=SPDCN&sit id c=Deco&userid=&mod id c=catalog deco&mar id c=03&ret c=&cln i
d s=&cIn_cookie b=0 - 15.12.2008).

215 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

gque nem metade deste numero costuma estar presente nas reunides plenarias e
ultrapassa largamente os 18 individuos necessarios para constituir uma lista aos
orgdos sociais?!. Alguns dirigentes entrevistados ddo uma explicacdo racional para
as alteracdes. Um dos dirigentes sustenta, por exemplo que havia perigo de a
associacdo ser tomada de assalto por um grupo sem know-how ou mesmo mal

intencionado:

“...as reunides da [associacdo] foram sempre pouco participadas (...) e nds tivemos
sempre consciéncia de que isso era uma das fragilidades da associacdo, que podia
pé-la nas ma&os de quaisquer raiders que quisessem aproximar-se daquela
estrutura, sentia-se que era uma estrutura de poder numa determinada area da
’

sociedade, e tomar conta da associacdo com quinhentos votos, trezentos votos..."
(E40)

Uma segunda alteracdo estatutaria veio permitir que os associados que
perfacam 5 anos ininterruptos como membros tenham direito a 2 votos na
Assembleia Geral. Esta medida pretenderad proteger a associacdo da participacao
dos associados mais volateis, mas cuja condicdo precaria é estimulada pelas
campanhas de marketing que proporcionam condicdes vantajosas para o primeiro
ano de adesao, ndao impedindo a desvinculagdo e, logo a seguir, uma nova adesdo.
Em todo o caso, este dado deve levar-nos a considerar que a fraca participagao

eleitoral, observada no ultimo grafico, foi, ainda assim, sobrestimada.

Assinale-se também que, de acordo com a versdo dos Estatutos de 2002, a
Direccao deve propor uma lista sucesséria. Se esta medida evita o vazio do poder,
nao deixa de constituir mais um factor de desmobilizacdo de candidaturas
alternativas, tanto mais quando a regra durante todo o periodo de observacao, sem

excepgdo, foi a existéncia de uma lista Unica.

Uma ultima medida estatutaria que serve, simultaneamente, a manutencao
da estabilidade nos érgdos sociais da associacdo e a preservagao do controlo do
acesso ao poder pela minoria dirigente, é o direito a cooptacdo. Com efeito, a

possibilidade de os membros da Direccao e da MAG poderem escolher entre si um

121 A distribuicdo dos lugares pelos 6rgdos sociais faz-se do seguinte modo:11 para a
Direcgdo (dos quais 5 integram o Conselho Executivo), 4 para a Mesa da Assembleia Geral e
3 para o Conselho Fiscal.
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elemento substituto de um dirigente que queira, por alguma razao, deixar aquele

orgao social, introduziu-se na revisdao de 1982 no artigo 16.9:

“Sempre que ocorra uma vaga na Direccdo, o substituto serd designado de entre as
pessoas previstas neste artigo, por resolugdao conjunta dos membros da direccdo em
exercicio e da mesa da assembleia geral, até a reunido da proxima assembleia

geral.”

Em suma, como se a existéncia do duplo estatuto dos dirigentes nao
bastasse para o fechamento da associacdo a participagdo dos seus membros, varias
medidas estatutarias foram sendo introduzidas que dificultam o acesso ao poder no
seio da associacdo. Podemos assim dizer que a profissionalizacao, acelerada pela
empresarializacdo da principal actividade da associagdao, transformou-a numa

associacdo sem membros (Skocpol, 1999).

Notas conclusivas

Os dados disponiveis sobre o trabalho nas associagbes em Portugal sdo
escassos e as fontes apresentam limitagGes varias. Totalmente inexistente é a
informagdo sobre a profissionalizacdo associativa no pais sobretudo no que diz
respeito a existéncia de dirigentes assalariados. A julgar pelo caso francés, talvez
possamos afirmar que sé sera reunida mais informagao quando o sector lucrativo se
sentir afectado pela concorréncia das organizacbes do terceiro sector, ou elas entre
si. Entretanto pouco saberemos da instrumentalizacdo da forma associativa para
fins econdmicos, ou da qualidade democratica das associagdes que continuam a ser

apoiadas pelo Estado e promovidas pela comunicacao social.

A partir de um estudo de caso pudemos acompanhar a emergéncia de novos
actores no mundo laboral associativo, o desaparecimento de outros e concluir que a
profissionalizacdo transforma a natureza da associacdo. O estudo longitudinal de
uma associacdo de consumidores, de ambito nacional e natureza generalista,
permitiu-nos verificar, por exemplo, uma progressiva divisdo do trabalho técnico e
politico dentro da associacdo, com consequente dispensa dos colaboradores
voluntarios e o recrutamento para a Direccdao de individuos que pela primeira vez

tém um estatuto de assalariado antes de terem o de associado. Este duplo estatuto
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aponta para um fechamento da elite dirigente, dada a existéncia de um interesse

pessoal conflituante com um interesse colectivo.

Para além dos efeitos da profissionalizacdo associativa limitarem a
participacdo interna dos membros da associacdao, o fechamento da associacao
opera-se também por via estatutaria. Com efeito, a medida que o ndmero de
membros da associacdao (mais exactamente subscritores da revista) cresce,
aumenta o risco de a associacdo ser tomada de assalto por individuos sem
competéncia e, por isso, adoptam-se medidas que dificultam a participagdo. De
resto, nunca se implementam mecanismos que promovam a participacdo,

designadamente o voto por correspondéncia ou o referendo.

Esta associagdo enveredou por uma estratégia de empresarializagdo pelo
que foi possivel perceber que, ao ganhar independéncia financeira, se limitou na
sua accao politica. Com efeito, tendo uma participacdo minoritaria no capital da
revista, ainda que esta seja indissociavel do seu nome, a associacdo ndo podera
deixar de respeitar as orientagdes da holding que controla a revista. Neste sentido,
os boicotes, forma de protesto que tradicionalmente integra o reportério de acgao
do movimento de consumidores, assim como alguns temas polémicos, como a
energia nuclear, ndao serdao provavelmente mais promovidos pela associacao

(Ryckeghem, 2005) porque podem pOr em causa as vendas da revista.

Gostariamos de terminar chamando a atengdo para a necessidade de ser
cauteloso quanto ao alcance destas conclusdes. Independentemente da sua
democraticidade interna e do projecto de sociedade que as orienta, as associacoes
profissionalizadas desempenham um papel relevante na sociedade, quer como
empregadoras e prestadoras de servigos, quer como produtoras de um saber
especializado, o saber associativo, quer ainda como transmissoras de valores (ainda
que estes sejam profissionalismo ou peritagem e menos solidariedade ou

participacao).

Ainda que, como alguns autores defendem, uma associacao profissionalizada
tenda a perder a sua fungdo democratica (Salvador Juan 1999; Skocpol, 1999;
Selle, 2002), importa ter presente que as associacdes profissionalizadas ndo sao
necessariamente antidemocraticas. Com efeito, ha mecanismos que podem ser

implementados de modo a limitar os comportamentos oligarquicos: desde a
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promogao de uma lideranca partilhada a consagracdo estatutaria de regimes de
incompatibilidades, passando pela limitagdo de mandatos. Do mesmo modo, nao
quisemos dizer que as associacdes nao profissionalizadas sdo democraticas. Neste
sentido, a sindrome do fundador, por exemplo, parece estar presente em muitas
delas e, através da concentracdo do poder, impede a mudanca na associacdo
(Rego, 2008).

* Doutorada em sociologia pelo ISCTE e pela Université Lille 1. Investigadora do
SOCIUS-ISEG.
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9. Da histéria do trabalho ao futuro do

trabalho: que papel da Escola?

Isabel Rufino *

Apresentacgao

Marcadamente desorganizado pela escassez do trabalho, o tempo presente
coloca-o no lugar de bem escasso, procurado pelo garante da autonomia do
individuo assente na possibilidade de ter trabalho. Perante a escassez de recursos e
a dificuldade na obtencdo dos mesmos, emergem medidas proteccionistas que
possibilitem a reposicdo de equilibrios, neste caso que permitam a
empregabilidade!??2.  Indiferente as terminologias - trabalho, emprego,
empregabilidade - subsiste a importancia atribuida ao trabalho nos termos de
Durkheim (1991); o trabalho enquanto utilidade e acima de tudo, como uma

necessidade face ao estado da sociedade.

Perante evidéncias e para além delas - na necessidade de respostas
a construir - procede-se a uma breve abordagem da histdria das variacoes e
valorizacdes do trabalho, na procura de equacionar razdes e interacgdes que
demonstrem ganhos no uso da ldégica da ciéncia - o da argumentacao,
refutacdo e verificagcdo - e a adicione as praticas de trabalho na educacao-
formacdo (criancas, jovens e adultos), fornecendo competéncias para a

aquisicdo desse bem cuja maior mudanca reside na sua rarefacgao.

Inicia-se, na acepgdo da pluridimensionalidade do trabalho, a
apresentacdo de alguns dos seus conceitos, as suas variagdes no tempo e
aos contributos de alguns autores das varias ciéncias, particularmente da
sociologia e da economia. Esta situagcdao de cruzamento disciplinar

intensifica-se quando se pretende conhecer o trabalho recorrendo, também,

122 Empregabilidade a possibilidade de obter pela via do trabalho (emprego) o garante da situagdo
socioeconémica, sem ocorréncia de situagdes ou periodos de exclusdo ou fragilizagdo da insergdo dos
individuos.
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a nocdo de regido e ao estudo da intervengdo humana (trabalho) na
organizacgdo territorial de comunidades'?. Os diferentes jogos das realidades
do mundo do trabalho, analisados através das suas dimensodes essenciais —
profissdes, condicbes de trabalho, divisdo e organizacdao do trabalho,
empregos e actores colectivos — diferem na geografia e no tempo. Alteram
devido a mudanca das profissdes, das técnicas e das relagbes sociais,
mantendo-se em muitas situacdes a ambivaléncia do trabalho, ao permitir
oportunidades de socializagdo na sua dimensdao emancipadora pela relativa
autonomia que propicia e, noutras circunstancias, situacdoes de insatisfacao,

dominacgado e de alienagao.

Discorre-se, ainda, sobre a mudanca, acerca da transformacao que
esgotou o modo de regulacdao prevalecente, nos paises mais desenvolvidos,
entre o fim da II Guerra Mundial e a década de 1970, assente no fordismo e
no keynesianismo!?*, com impacto no sistema de relacdes industriais e a

crescente influéncia da ideologia neo-liberal.

Transpondo-nos para a realidade portuguesa, centramo-nos no estudo
empirico sobre as empresas portuguesas e, por via deste, indagamo-nos
sobre as organizacdes que no mundo do trabalho emprega mais licenciados
atendendo a sua distribuicdo pelo territério nacional, e o olhar vai para a
organizacdo escola no seu protagonismo, ou escassez dele, na divulgacao do
conhecimento, dos saberes, qualificacdes e atribuicdao de certificagdes que

conferem lugar na hierarquizacdo das pessoas no recurso ao trabalho. Por

123 A mudanga e as heterogéneas capacidades de resposta dos actores (que vdo do
individualismo a accdo colectiva, consoante a varidvel combinatdéria no tempo e no espago)
canalizam o nosso olhar para o conhecimento de estratégias capazes de perspectivar as
formas de sustentabilidade do desenvolvimento, as tendéncias alternativas resultantes da
interaccdao dos actores, as formas como se reforgam e constroem as formas de trabalho e/ou
ndo trabalho.

124 Keynes (1883-1946) defende um certo grau de intervencdo do Estado na economia,
necessaria ao restabelecimento do pleno emprego e de maior justica social. Recusa a “maéo
invisivel”, segundo a qual, a livre concorréncia, a livre confrontagdo dos interesses
individuais realizam naturalmente o interesse geral. A redugdao do desemprego passa por
accOes de natureza macroecondémica e medidas politica de emprego, analisadas a partir dos
efeitos globais que elas desencadeiam no poder de compra das familias, nos custos do
trabalho e nos equilibrios da despesa publica. Sobre estas, Combemale (1999) argumenta
ndo se poder deduzir que Keynes subordina completamente a economia ao politico, tratando-
se antes de a instrumentalizar. Continuando na explicitagdo dos fundamentos da politica
economica de Keynes, Combemale aponta, a defesa que o mesmo faz ao intervencionismo de
Estado na necessidade de agir “aqui e agora” ao que associa a celebre frase “a longo tempo
estamos todos mortos”. Afirma que o intervencionismo keynesiano é orientado por um
principio de subsidiariedade ndo dogmatica, uma vez que o papel mais importante do Estado

224 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

seu lado, cada territério nas suas segurancgas e fragilidades, mais ou menos
apatico a escola, interroga-se sobre as formas/factores que determinam ou

condicionam evolucdao econdmica no contexto de mundializagdo das trocas.

1. Conceitos e Concepgoes de Trabalho

O “trabalho”, associa-se nos seus entendimentos do passado mais
longinquo como serviddao. Alids, segundo relatos histéricos, a escravatura é
a base da indulstria antiga (Denis, 1974: 83) e o trabalho esta longe de ser
valorizado e muito menos é definido na base de lagos sociais (Chamoux,
1998; Méda, 1999). Recuando a Civilizacdo Grega (arcaica e classica),
passando pelas sociedades ditas primitivas, pelos periodos da
industrializacdo e pés-industrializacdo, Méda relata a histéria do estatuto do
trabalho, reforcando o facto de que apenas nos Uultimos duzentos anos o
trabalho passa a assumir um papel fundamental nas representagdes sociais,
considerado como um meio de hierarquizagdo social susceptivel de inverter o

status de origem social (da familia).

Na sua transformacao temporal, o trabalho mantém-se como factor
de conflito. Porém, Battaglia (1958) atribui as antinomias na dualizagdo de
posicdes face ao trabalho ao conflito das vivéncias dos Humanos, desde a
Antiguidade aos nossos dias - 0s escravos e 0s proprietarios, os servos e o0s
senhores, 0s superiores que pensam e os inferiores que trabalham -
acrescentando o facto de que a histéria foi relatada pelos que nao
trabalhavam (trabalho fisico). Nos seus percursos pelas abordagens do
trabalho na Filosofia Grega, essencialmente objectivista e dualista, o autor
constata que todos os pensadores que apreciam o trabalho vém do povo,
participam dos valores de uma nova fé e opdem-se ao particularismo

citadino com a sua religido herética e o seu rigido sistema classista.

Ao longo da sua vasta analise da filosofia do trabalho, denota ainda
que a actividade do pensamento foi sempre colocada hierarquicamente num
lugar superior a pratica do trabalho. Desde o mundo classico grego e

romano, o trabalho, devido ao seu peso e fadiga, é condenado e indigno da

ndo reside nas fungdes que ja sdo assumidas pela iniciativa privada mas naquelas que outros
ndo assumem.
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esséncia humana e da liberdade do homem. Em Homero, o trabalho é
destinado aos homens que sdao odiados pelos deuses, sendo, por isso, de
natureza divina a da contemplacdo; para Aristoteles, as artes mecénicas
oprimem a inteligéncia; em Zendo, o facto de o trabalho ser necessario a
construcdo dos templos, profana-os; porém, em Antifonte, proclama-se a
dura necessidade do trabalho, enquanto se aceita a vida pelo que é
(Battaglia: 29-33). O trabalho fisico é relatado, desde a antiguidade
(império Egipcio e Romano — Nougier, 1964) pela sua penosidade, causador
de enfermidades: fadiga, deformacbes fisicas, maus-tratos do

patrdo/proprietario, etc..

A descricdao de situacdoes, em diferentes civilizagdes, de defesa e
rejeicdo do trabalho conduzem Battaglia (1958: 63) a civilizagcdo hebraica,
com a qual o trabalho adquire significacdo decisiva (com repercussdes nos
nossos dias) ao exigir, no seu aspecto dominante, uma valorizagcao da
actividade humana. O trabalho passa, entdo, a ser entendido como
consequéncia do pecado e ndo indigno do homem livre, abrindo o
cristianismo o caminho a compreensdo do homem como pessoa, na
afirmacdo da sua personalidade como sujeito moral. Porém, serd no
Renascimento que se opera a passagem decisiva, na medida em que o
interesse do Humano passa do que esta Além para o que se vive na Terra. A
partir da valorizacdo do Ser Humano pela sua actividade, enquanto vontade
e razao, constitui-se uma nova ordem que se explica na iniciativa e

liberdade - “a acgdo ndo é um mistério que nos escape” (idem, p.96).

No Renascimento, com o Humanismo, transvaloriza-se uma nova
apreciagcdo do homem livre. Através da actividade racional, os Humanos
deixam de estar subordinados ao destino e adquirem a capacidade de
dominar os fendmenos e vicissitudes da natureza. Nesta concepcgdo do ser
humano, responsavel pelo seu destino, pela sua vida e pela historia, o écio é
condenado como desumano e a ética humanista passa a ser também uma

ética do trabalho.

A iniciagdo da valorizagdo do trabalho, no plano individual e
colectivo, é parte integrante das correntes racionalistas e iluministas, e dos

ideais da civilizacdo moderna. Rousseau (1755/1999:68) aborda as novas
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formas de que se reveste o trabalho e considera-o como uma forma legitima
da obtencdo de direitos - “pois ndo se vé o que, para se apropriar de coisas
que nao fez, o Homem mais tenha dado do que o seu trabalho”. Do trabalho
também resulta a desigualdade entre os Homens porque nele eles se aplicam
com as suas diferentes aptidoes: “o mais forte fazia mais obra; o mais capaz
tirava melhor partido da sua; o mais engenhoso encontrava meios para
abreviar o trabalho; o cultivador precisava mais de ferro ou o ferreiro de
mais trigo (...) E assim que a desigualdade natural se manifesta (...) e que
as diferencas dos homens, desenvolvidas pelas circunsténcias, se tornam
mais sensiveis, mais permanentes nos efeitos e comecam a influir na mesma

proporcao sobre o destino dos particulares”.

Como solugdao aos problemas, Rousseau procura encontrar as leis
(Contrato Social, 1974) de uma nova ordenacdo juridica e social capaz de
assegurar ao homem a liberdade e a igualdade e consequentemente a
felicidade: “E precisamente porque a forca das coisas tende sempre a
destruir a igualdade que a forga da legislacdo deve sempre tender a manté-
la”. No entanto, Rousseau ndo confunde igualdade com uniformidade e
continua: “estes objectivos gerais de qualquer boa instituicdao devem ser
modificados em cada pais pelas relagdes que nascem, tanto da situacao local
como do caracter dos habitantes, e é a partir destas relagdes que se deve
dar a cada povo um sistema particular de instituicdo que seja o melhor, nao

talvez em si, mas para o Estado a que ele se destina” (p.55-56).

Iniciava-se uma nova era em que cada vez mais se tornava possivel
a maior numero de cidaddos o trabalho de pensar, criar, conceber, isto
porque, cada vez mais, menor numero de outros cidadaos, ajudados pelas
técnicas e tecnologias, davam resposta as necessidades do mercado que
fazia emergir o capitalismo e crescente protagonismo da Nagdo como um
todo. Na continuidade, vivemos a civilizacdao do trabalho, da dignidade do
trabalho, do valor do trabalho, do direito ao trabalho, da escassez do
trabalho, da desigualdade do trabalho, do dever do trabalho. Indiferente as
definigcdes, que variam segundo as varias correntes e areas disciplinares, a
sua valorizacdo liga-se sobretudo ao trabalho como factor de producao, ou

seja, a actividade de trabalho dirigida a producdao de bens (materiais ou,
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mais recentemente, imateriais - conhecimento), isto é, ao trabalho enquanto

valor econdémico.

Ainda no campo das transformagdes do trabalho, o destaque vai para
os finais do século XIX, quando se iniciam os debates em torno da
organizacao industrial e das oficinas, transformacgdes que viriam a conduzir
a designada racionalizacdo e a sua penetracdo no dominio da administragcao
das empresas. Todavia, é apdés a Segunda Guerra Mundial que a
racionalizacdo penetra no dominio da decisdo. O trabalho (as formas de
produgdo e o trabalhador) estd sujeito a transformagfes profundas com a
racionalizacdo. O trabalhador passa a dispor de um maior controlo da sua
forca fisica, atenuada pela utilizacdo das maquinas e, ao mesmo tempo,
passa a estar mais submetido a formas de dominacao social mais ou menos

directas e diferentemente sentidas de dominacgdo da sua forga de trabalho.

Esta situacdo e as reaccdes por parte dos actores em face dela,
orientaram profundamente os olhares das ciéncias sociais. Neste contexto, a
partir das afirmagbes de Marx, as analises centram-se nos fundamentos da
compra do trabalho operario e do poder de apropriacdo da forga de trabalho
por parte do capitalista e, por via desta Ultima, das formas de exploracao e
alienagcdo do trabalho. Na continuidade, as formas de trabalho, de
exploragdo e alienacdo sdo tidas por referéncia as dimensGes “tempo” e
“espaco”, no entendimento de que a variagdo da sua natureza néo
correspondem a modificagGes das formas de exploracdo (Blauner, 19641%;
Gorz, 196412, Gauzner, 1972'%’; Friedmann, 1973!%%;, Braverman, 1977!%°;

Sainsaulieu, 1977130),

125 A alienagdo, na sua concepgdo multidimensional, resulta da experiéncia pessoal e existe quando o
trabalhador é incapaz de controlar o seu processo de trabalho imediato e as condigdes de trabalho.
Estas prendem-se com a separacdo da propriedade dos meios de produgéo e dos produtos acabados e a
incapacidade de influéncia politica e administrativa - controlo das condigdes de emprego e dos
processos de trabalho (pp. 25-46).

126 O individuo, face ao dominio do capital sobre as outras esferas de vida, para além da
empresa, torna-se alienado ndao somente enquanto trabalhador em face ao trabalho, mas
enquanto cidaddo. A impossibilidade de reproduzir a forgca de trabalho, no século XIX, da
lugar a impossibilidade de desenvolver a criatividade na segunda metade do século XX,
devido ao desenvolvimento de uma cultura de massa utilitarista. Porém, o capitalismo
altamente desenvolvido encontra, tendencialmente, uma das suas profundas contradigdes na
incapacidade em conciliar os critérios essencialmente quantitativos com um desenvolvimento
que tende a ser cada vez mais qualitativo e em que o trabalho ndao pode ser tido, cada vez
mais, em termos econdmicos (quantidade de tempos e de energia) devido ao novo tipo de
forca de trabalho mais qualificada e como tal desajustada das evolugdes quantitativas, ou
seja, a alienagdao no seio do trabalho tende a desaparecer mas a alienagdo do trabalho
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Estabelecem-se relagbes entre energia e quantidade do produto
fabricado que, com a determinagao dos rendimentos do trabalho, provocam
confrontos entre os grupos de assalariados e empregadores. Os
antagonismos sociais em torno do trabalho intensificam-se e, perante estes,
o0 recurso a accdo sindical por parte dos trabalhadores e, com eles, as
analises centradas nos dois grupos (os portadores de riqueza e poder e os
destituidos de direitos e de liberdade). O oficio dé& lugar ao papel
profissional do qual vai depender, conjuntamente com a posigao do trabalho
(do lugar definido), o vinculo da remuneragdo, atendendo aos critérios

gerais de funcionamento da empresa.

Enquanto isto, outros afirmam a conciliacdo da luta de classes em
consequéncia da desagregacdo do capital e do trabalho, onde a nova
camada média vai desempenhar um papel essencial. Em Dahrendorf (1979:
81), estes individuos, pertencentes a nova classe média, sdo detentores de
consideravel poder econdmico e politico. Ndo organizados, enquanto classe,
constituem um grupo heterogéneo, em consequéncia das diferentes
situacoes face as origens, posicdo e divergéncias de interesses profissionais.
Os defensores da mobilidade social com as confirmagcdes do seu aumento
(em varias geracdes) no decorrer de processos de desenvolvimento

industrial, consequéncia das alteracdes na estrutura social (as alteracdes do

subsiste, tendendo a tornar-se insuportdvel face aos fins subjacentes de rentabilidade
financeira (p.p.91-124).

127 Fala do proletariado de novo tipo, de outro tipo de operario parcelar: o empregado ndo
directamente produtivo, decorrente da transformacgdo industrial e igualmente sujeitos aos
maleficios da intensificacdo do trabalho, das cadéncias e dos ruidos. A complexidade da
técnica da origem a trabalhadores dos servicos e de especialistas técnicos igualmente
sujeitos a profundas especializagdes e a racionalizagdo, mecanizagdo e automacgdo (p.p.55-
75).

128 Afirma (p.24) que todo o trabalho sentido como algo estranho ¢é trabalho alienado.
Entende que a vivéncia da actividade de trabalho é subjectiva, variando em fungdo desta os
estados de insatisfagdo, tristeza, depressdo, neurose, auto-realizagdo, satisfagdo, desagrado
e até mesmo de alegria.

129 Da analise critica do modo de produgdo passa a critica do capitalismo como modo de
distribuicdo, atendendo a que reconversdo constantemente em renovagao atinge cada vez
mais a classe trabalhadora, fazendo aumentar (devido ao aumento regular da produtividade
oriunda da mecanizagdo da industria, dos sectores submetidos a alta tecnologia) a reserva de
emprego disponivel. Ao mesmo tempo que os processos de penetragdo imperialista
desorganizam as formas de trabalho e de subsisténcia tradicionais de paises menos
desenvolvidos, gerando reservas internacionais de mao-de-obra (p.p.307-330).

130 Vijvencia, para poder analisar, o trabalho parcelizado que classifica de atrofiante.
Considera que a organizagdo cientifica do trabalho pode provocar sérios problemas na
personalidade dos trabalhadores através dos condicionamentos - esforgo repetitivo de
tarefas desinteressantes, efeito de monotonia, frenesim, entre outros — vividos em face das
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papel da Igreja, da familia, da escola...), questionam o trabalho, como
definicdo da situacdo de classe propondo a sua supressao. Atendendo a que
a transformacao das realidades contradizem e refutam as teorias ou porque
as teorias ndo se véem confirmadas nalgumas realidades, os postulados
tedricos subjacentes as analises do trabalho vdo-se transformando face a
emergéncia de novos contextos tecnoldgicos, econdmicos, culturais e

sociais®3l,

Bell (1976) anuncia a sociedade “pés-industrial” em substituicdo da
sociedade industrial e, com esta, o protagonismo de novos actores
detentores de novos saberes — os cientistas, os praticos da nova tecnologia
intelectual — onde o sector tercidrio tomara primazia em relacdo ao
secundario e primario. As novas capacidades profissionais, em constante
renovacao, revitalizam o papel das universidades, dos centros de inovacao e
conhecimento, transpondo para planos secundarios as industrias, as
empresas de negdécios e com elas uma nova classe substituird os
assalariados industriais. Os novos trabalhos requerem saberes nao

facilmente disponiveis/acessiveis a qualquer trabalhador.

O trabalho, nas suas formas e transformacdes, permanece, enquanto
objecto de analise, sujeito a diversificadas interpretagdes. Assim, Friedmann
(1973) acrescenta ser o trabalho inerente a vida humana, social e dela
inseparavel, enquanto actividade fundamental para a estruturacdo da
personalidade e do equilibrio psiquico. Designando inumeras actividades,
pode ser tido como: trabalho-acgdo — a partir de disciplina livremente
aceite; trabalho-exploracdao e alienagdao — quando acarreta a degradacao da
personalidade; trabalho-necessidade — econdmica, psicoldgica e social,
avancada necessidade em relagdo ao poder de compra; trabalho-coaccao —

situacdo de trabalho sentida como forcando a coacgdo, obrigagdo; trabalho-

caracteristicas de personalidade, uma vez que o trabalho implica toda a personalidade no
esforgo desenvolvido (p.p.12-53).

131 Com o objectivo de abordar o trabalho nas suas significagdes para os individuos como para as
colectividades, a sociologia parte do pressuposto de que a sociedade resulta da acgdo de si sobre si
mesma. Sendo assim, resulta da ndo subordinagdo dos factos sociais a outras ordens de analise,
independentemente da sua natureza — religiosa, econdmica, juridica, ou outra. Facto que nem sempre
se verifica nas pesquisas e apreciagbes de muitos autores, onde se presenciam as tendéncias ditadas
pelos paradigmas dominantes. Retemos a definicdo de paradigma em Morin (2001:85): “Constituido
por um certo tipo de relagdo ldgica extremamente forte entre nogdes mestras, nogGes-chave e
principios-chave, que vdo comandar todos os propoésitos que obedecem inconscientemente ao seu
império”.
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liberdade — a aspiragdao mais alta da humanidade e de dificil concretizacdo
devido as dificuldades intrinsecas (técnicas, econdmicas, psicoldgicas,
fisioldgicas, sociais) e extrinsecas (horario de trabalho, novas formas de

serviddo — consumismos...).

Em Rolle (1978:118-120), o trabalho carece de ser analisado na
presenca de um sistema concreto e varia na sua nogdo (sentido e conteldo)
de acordo com a relagdo estabelecida pelos individuos em sociedade com a
natureza. Separa a nocao de trabalho (fundada a partir da necessidade
organica de toda a colectividade) que estabelece uma relagcdo com a
natureza e as formas e meios a que recorre em cada sistema social para se
manter. Se no primeiro caso o trabalho se assume como natural, na sua

aplicacdo a realidade concreta ele é inteiramente social.

Segundo Sainsaulieu (1977:418), o significado do trabalho para o
individuo prende-se, para além do seu lugar de producdo e dos tracos de
personalidade, com o seu papel de aprendizagem cultural, na medida em
gue as organizagdes industriais, administrativas e os inUmeros servigos se
tornam centros de influéncia sobre as realidades sociopoliticas, devido a

processos inconscientes de aprendizagem cultural.

Continuando a abordagem de afirmacdes e conceitos de trabalho,
retomamos Braverman (1977: 49) para quem o trabalho humano é uma
actividade consciente que altera o estado natural dos materiais para
melhorar a qualidade de vida, a medida que actua sobre a natureza,
transformando-a, de modo a satisfazer necessidades socialmente
construidas. As situacGes de separagdo entre a concepcdo (mente) e a
execucdo (musculos) conduzem a alienacdo progressiva dos processos de
producao do trabalhador para o capitalista e reside na avidez de controlo por

parte do capitalismo.

Jodo Freire (1997:20) aponta o trabalho como fundamental ao
desenvolvimento social: “factor indispensavel de criagdo, de descoberta, de

invencdo” e ainda “um poderoso agente de reproducao das relacdes, dos
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habitos e dos modos, das figuras e dos sentidos que integram e sustentam

uma comunidade”.

Nos antecedentes recuamos, ainda, a Durkheim (1991) que
analisava os fendmenos sociais do capitalismo da sua época e como tal, fala
do trabalho enquanto utilidade e necessidade social. Acrescenta a
constatacdo da raridade de se encontrar satisfagdo no trabalho: ™“a
civilizacdo traz também consigo mais uniformidade, pois foi ela que impds
ao homem o trabalho mondtono e continuo (...) a nossa vida concede ao
imprevisto uma parte menor, ao mesmo tempo que, pela sua maior
instabilidade, rouba ao prazer uma parte da seguranca de que ela tem
necessidade” (idem:p.19). A resposta as transformagdes encontra-as no
meio social onde, no seu entender, se deve ir procurar a causa que explica
os progressos da divisdao do trabalho: “O acréscimo da divisdao do trabalho §,
portanto, devido ao facto de os segmentos sociais perderem a sua
individualidade, dos septos que os separam se tornarem mais permeaveis “
(idem:p.36).

Acrescenta-se a afirmagao de Jaccard (1974:10-17) para quem o
trabalho, na sua representacdo, foi sempre: “simultaneamente alegria e
tormenta (...), o desenvolvimento da civilizacdo e o proprio destino do

homem dependem da evolugdo das ideias sobre o trabalho”.

Em sintese, face as mudancas, neste caso do trabalho, as ideias e
ideais decorrentes sdo também factores de transformacdo. Delas partem as
reaccdes que, partilhadas em maior ou menor intensidade, se difundem no
tipo de sociedade desejada, mais ou menos uniformizada ou diversificada e,
com ela, a defesa ou rejeicdo dos modos de accdo/regulacdao. O trabalho,
sujeito a constantes mutagdes qualitativas e quantitativas pela situacao de
elemento privilegiado no acesso aos recursos (materiais, culturais,
conhecimento), pelos diferentes contextos/situacdes e vivéncias, tanto pode

ser um elemento de coesdo, como de perturbacao social.

Nas andlises do trabalho, dos processos, das causas e dinamicas
subjacentes a sua incessante transformagdo, somos, a todo o momento,

conduzidos as transformagdes das dinamicas de gestdo, da tecnologia das
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empresas e das transformacdes da vida social. Na presenca de varidveis
temporais, espaciais e sociais (materialista, economicista, socializadora)
divergem os postulados, com as dultimas tendéncias a marcarem o
predominio das abordagens integradas e sistémicas dos processos de

mudanca.

Neste entendimento, no sistema (ou conjunto de sistemas) em que assenta
a complexidade social, as fronteiras sao sempre interferentes e assentam no
principio da complexidade intercomunicante, em que tudo é instavel no e pelo
contacto com o meio que permite a existéncia e reprodugdo dos fendmenos. Assim,
cada caso/situagao (projecto - individual e colectivo) é simultaneamente produto e
produtor. Pela mesma razdo, cada actor é simultaneamente actor condicionado e
participante na producdao de condicdes de bem-estar/qualidade de vida dos

cidadaos.

Nesta perspectiva, na origem de um qualquer problema, neste caso
do trabalho, e para a sua eventual solugdo, interagem, para além dos
modelos, concepcgdes tedricas e ideologias, o ponto de partida dos recursos
(endbégenos e exdégenos) agricolas e ambientais (environment), as infra-
estruturas e outros equipamentos, as pessoas nas suas qualificagles,
motivacdes e relagdes, dinamicas de inovacdao empresarial, cientifica e
tecnoldgica, as modalidades de formacgdo/informacdo, a sua utilizagdo

(sabedoria) e as politicas de decisdo (local, nacional e transnacional).
2. O Trabalho Como Forga Produtiva

O trabalho, enquanto actividade de producdao, tem o seu sentido na
criacdo de bens, mercadorias, a partir da transformagdo de matérias-primas
para consumo e a que se atribui valor de uso. E todavia, com a economia
politica classica e sobretudo com a teoria marxista que o trabalho passa a
ser entendido como criagdo de valor econdémico. Marx (1818-1883), tal como
os economistas classicos (Ricardo e A. Smith), centra-se no problema da
reparticao do produto social a partir do qual aborda as questdes do trabalho.
Coloca o problema da ordem social no @&mbito da ordem econdmica, mais
concretamente na propriedade dos meios de producdo, nos individuos

detentores do capital em situagdes de extorquir uma mais-valia do valor
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investido. Esta ultima é resultante do “sobre-trabalho” realizado apds o
termo do “trabalho necessario” a contrapartida do salario. A forma de
trabalho assalariado, trabalho mercantil para o autor, passa, com a
Revolucdo Industrial, a ser o elo privilegiado de estruturacao da relagao dos

individuos, isto é, das relagdes sociais.

E no trabalho, nas situacgbes vividas/provindas do e no trabalho que
Marx forja a sua repulsa e formula os seus argumentos do empobrecimento
permanente da classe trabalhadora. Isto porque o aumento da riqueza social
origina o aumento da populacdo, como tal o “exército de reserva industrial”,
levando a que aumentem as camadas operarias cuja miséria esta na razdo
do trabalho imposto. Perante a dura exploragdo da forga de trabalho,3?
acentuam-se os antagonismos de classe, intensificando os mecanismos da
dualizacdo da sociedade dividida entre os detentores do capital e da riqueza
(a burguesia capitalista) e aqueles que apenas possuiam a forga de trabalho

- 0s pobres (o proletariado operario).

Porém, nas criticas a esta concepcdo determinista do movimento
social, sob os efeitos constrangedores exercidos pelas estruturas econémicas
e sociais, aponta-se o facto de Marx excluir a possibilidade de intervencao
institucional e humana capaz de inverter o ciclo das sociedades sem as
determinar num so6 sentido - o seu reducionismo, afirmam, na bipolarizacao
das classes e das alternativas?!33,

E nesta capacidade e necessidade de projectar futuros, minimizar os

problemas do presente que assistimos a multiplicacdo de obras sobre o

132 Falamos das descrigbes de Marx (1975, V.I: 145-194) sobre o trabalho infantil, as condicdes de
trabalho e os horarios de 15 horas. Na realidade, passados 150 anos, estas situagées deslocalizaram-se
sob formas mais atenuadas, a par das empresas, para alguns dos novos paises industrializados.

133 popper (1993/1962: 147), na sua abordagem do historicismo fatalista de Marx, adianta que, na
previsao das classes, em vez das duas bem se poderiam considerar sete: 1) burguesia; 2) grandes
latifundiarios; 3) outros proprietarios rurais; 4) trabalhadores rurais; 5) nova classe média; 6) operarios
industriais; 7) proletariado - ralé. Marx (1975, V.II: 741-742) define trés classes, a partir das formas
de obtencdo dos rendimentos. Assim, os individuos que vivem dos saladrios sdo os proprietarios da
simples forca de trabalho; os que obtém ganhos da renda da terra sdo os proprietarios prediais e os
que vivem do lucro sdo capitalistas. As restantes subdivisGes, dentro destas classes, mais ndao sao do
que situagdes decorrentes da divisdo social do trabalho. No entanto, Marx é referéncia como dualista
pratico - afirma Popper (1993: 103), reconheceu muito realisticamente que somos espirito e corpo e
que, entre os dois, o corpo é o elemento fundamental: o pensamento humano ndo é em si mesmo a
base da vida humana mas, por assim dizer, uma espécie de superstrutura sobre uma base fisica. E um
marco nas formas de compreensdo do mundo e, como diz Popper (1991: 30): “A compreensdao do
mundo altera as condigdes do mundo; e o mesmo fazem os nossos desejos, preferéncias, motivagoes,
esperangas, sonhos, fantasias, hipoteses e teorias. Mesmo as nossas teorias erradas alteram o mundo.
(...) O futuro é aberto, objectivamente aberto (...) o presente pode-se definir como um processo
continuo de actualizagdo de propensdes”.
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trabalho e o emprego, de renovacgdes tedricas face a crise econémica e social
e as mudangas decorrentes da crise dos paradigmas que atravessam as
ciéncias sociais. Forjam-se previsdoes da gestdo do emprego, da sua natureza
e processos de educagdo/formacdo susceptiveis de inverter as tendéncias de
crescimento do desemprego. Retomam-se as posicdes de bipolarizagao com
o trabalho (regularidade ou rarefaccao) como factor de exclusdo e ndao tanto
os problemas do trabalho penoso de que fala Marx, imposto pelas
necessidades bdsicas a satisfazer e que reduziam a serviddo do trabalho e

impediam a vida mental do ser humano?!34,

O trabalho & inerente a condigcdo humana, ao seu desenvolvimento,
sendo o trabalho como meio de sobrevivéncia apenas uma das formas de
trabalho e diz respeito ao trabalho manuall3®. Esta distincdo entre trabalho
de direccdo ou intelectual e trabalho manual corresponde a velha forma de
distincdo entre o pensamento e a acgao/contemplagao, por um lado, e a
praxis, por outro, num jogo de relagdes sociais que valoriza, no campo dos
poderes, o trabalho concepcgdo intelectual. Porém, em Marx, ndo sdo as
ideias que determinam esta realidade, mas a realidade que estd na origem

de tais ideias.

Se em Marx o trabalho é valor e da valor aos bens, dele provindo a
riqueza, em Ricardo (V.6, s.d.: 14-18) - 150 anos antes - é na renda da
terra, na escassez relativa e diversidade dos tipos de solo aravel que se

opera a reparticdo do rendimento social®3,

134Em Marx (1975, V.I: 110-111), o trabalho é, antes de mais, um acto que se passa entre o
homem e a natureza e a medida que o homem actua sobre a natureza exterior e a modifica,
modifica a sua prépria natureza e desenvolve as faculdades adormecidas. Contudo, ndo é
este trabalho que Marx chama de modo puramente instintivo, que o preocupa. Dando conta
das transformagles do trabalho, vai centrar-se nos elementos em que se decompde o
processo de trabalho: 1- a actividade pessoal do homem ou o trabalho propriamente dito; 2-
o0 objecto sobre o qual incide o trabalho; 3- o meio porque o homem actua.

135 Nas variacdes da Historia, pela recente vulgarizacdo do trabalho intelectual, algumas
analises apontam para o proletariado intelectual da actualidade. Nestas, o trabalho como
meio, trabalho-mercadoria, representa o trabalho intelectual dispendido pelos quadros
qualificados e desprovidos de decisdo, de poder sobre a sua criagdo - sobre o seu trabalho
intelectual.

136 Em Ricardo (V.6, s. d.) o trabalho, a sua intensidade e os seus custos sdo tidos por
referéncia a terra: “O valor da troca de qualquer género, seja produto de manufactura, de
mina ou de terra, nunca é regulado pela menor soma de trabalho necessario a sua produgdo
em circunstdncias extremamente favoraveis. Pelo contrario, este valor depende da maior
soma de trabalho industrial que sdo obrigados a empregar os que ndo tém as mesmas
facilidades e os que, para produzir, tém de Ilutar contra as circunstancias mais
desfavoraveis” (p.16-17). Na linha de Malthus, o ajustamento dos saldrios opera-se pelo
ajustamento demografico, considerando que: “A procura e o alto prego animam de modo tdo
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Em sintese, o trabalho como actividade produtiva, com vista a
criagcdo de bens com valor de uso, a partir da transformacdo de matérias-
primas, comeca a ser estudado com a economia classica devido ao problema

da reparticao da riqueza.

A criacdo de riqueza, sua reparticdo e relagdo com a criacdao de nova
e sempre renovada riqueza, é tida por referéncia ao papel da acgdo do Ser
Humano nos modos de vida e dos contextos de refor¢co do papel do Estado-
Nagdo. Os varios teéricos - Quesnay, Ricardo, Say, Malthus, Smith e Marx -,
para além de serem marcos histéricos do conhecimento da literatura
econdmica, sdao importantes contributos nas andlises e questdes

fundamentais dos problemas do trabalho da actualidade, nomeadamente:

e Quesnay aborda o problema da circulacdo monetaria e centra-o, para
além de outros, na capacidade de fazer circular e criar riqueza. Da
(Quesnay, 1969: 132-133) importancia aos individuos capazes de fazer
girar a economia através da circulacdo monetaria, dado que a poupanca
ndo investida €& estéril e perturbadora!®. Elabora fdérmulas para
enquadrar os individuos face as relagdes de producdo (classe produtiva,
classe dos proprietarios e a classe estéril) dentro de um quadro territorial

limitado pelo reino (o Estado-Nagao).

e Ricardo, para além de atribuir a fonte principal da riqueza ao trabalho
(trabalho da terra), inicia a primeira abordagem da analise da
importancia e diferenciacdo dos espacos locais nas trocas dos factores e
dos seus determinantes. O espago é valorizado/optimizado a partir de
critérios de minimizacdo dos custos. Atribui primordial importancia ao
mercado na regulacdo dos pregos dos produtos (raridade, abundancia,

necessidade).

eficaz a producgdo agricola, como a procura e carestia de qualquer outra mercadoria animam
a sua produgdo” (idem, p.78).

137 Considera essencial que o dinheiro passe “para a bolsa” daqueles que o fazem circular:
“Mas os homens s6é podem obter e perpetuar as riquezas por meio doutras riquezas e na
medida em que se mantiver uma proporgdo conveniente entre os homens e as riquezas”
(p.135).
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e J.B. Say refere a importadncia dos saldrios nos precos dos bens e a
importancia dos privilégios adquiridos pelo empresario na producao,

como um importante motor da economia.

e Marx aborda a questdo dos conflitos numa sociedade dualizadora -
dominados e dominadores - e, com esta, o trabalho transformado em
mercadoria € factor de criagdo de valor econdmico. Formula os
considerandos do empobrecimento continuo de alguns grupos sociais (a
classe proletaria), os mecanismos para criar e extorquir a “mais valia”. O
trabalho, por referéncia ao trabalhador manual, é abordado pelas suas
formas de servidao fisica e de degradacgdo da vida mental do ser humano

- o trabalho-alienagao.

Passando a uma breve referéncia ao contexto da actualidade, recorremos
a Paul Krugman (2009:180) que aborda a impoténcia politica nos modos de
regulacdo dos aspectos financeiros (devido aos especuladores monetarios)
com repercussdes negativas na economia dos empregos, dos salarios e da
produgdo. Em torno do tépico das recessdoes fala de “amargas batalhas
académicas” e aponta como causa de crise a insuficiente despesa corrente
privada que ndo possibilita fazer uso da capacidade de producdo disponivel.
A deriva constante da vertente da procura para uma economia da oferta
impediu que face as insuficiéncias da procura global os salarios e os pregos

baixassem perante o desemprego, exacerbando, assim, os factores de crise.

3. Trabalho e Regulacdo Social - a divisao do trabalho

Desde a divisao manufactureira do trabalho, fundamentalmente
associada a organizagdo industrial, até a divisdao social do trabalho e as
novas formas de divisdo do trabalho que apelam a alteracdo e flexibilizacdo
do ritmo sequencial da educacgdo, do trabalho e da reforma (Godet, 1993),
os objectivos perseguidos visam desenvolver a eficacia do trabalho. A
regulacao dos tempos de trabalho e nao trabalho, de forma a manter a
coesdo social, assume a sua preponderancia nos debates em torno do

trabalho e da sua divisao.

237 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

Nos seus principios, as referéncias vdo sempre para Adam Smith
(1723-1790) com o seu exemplo, onde nos mostra a divisdo!3® do trabalho
na fabricacdo de alfinetes. Dividir os oficios barateia as suas partes
individuais porque a maior produgdo torna possivel baratear a forca de
trabalho e, desta forma, pela especializacdo das actividades, torna-se
possivel aumentar a produtividade. Associada a esta, estd o nascimento da
empresa e, com ela, o trabalho vinculado a uma estrutura institucional vai
ser definido a partir de fungdes, competéncias, parcelando ou concentrando
esforgos, classificando e hierarquizando os individuos e os desempenhos

condicionantes da distribuicdo de estatutos sociais.

Porém, é a F.W. Taylor que se atribui a obra da divisdo do trabalho
analisada cientificamente de modo a torna-la mais eficaz. Nao inventando a
divisdo do trabalho'3®, é a partir do conhecimento de todos os elementos do
trabalho, proposta por Taylor, que a cada operagao se faz corresponder um
acto do operario em separado. Cabe a Direccdo preparar em profundidade
todos o0s elementos do trabalho. Este trabalho individualizado,
parcelarmente dividido, é fundamentado na eficacia e prosperidade da
actividade industrial e acaba por consagrar as suas propostas concretas na
divisdo entre a direccdo e os trabalhadores, bem como entre proprietarios e
trabalhadores. Trata-se da separagdao entre concepgao e execugao, que
marca e sintetiza o modo de producdo taylorista e fordista (Heron e Pignon,
1964: 53).

Mintzberg (1996:91-103) aborda a divisdao do trabalho na producao,
face a especializacdo do trabalho, a partir da dimensdao horizontal
(funcional) que, enquanto parte integrante de toda a actividade humana, é
inerente a todas as organizacdes e, por outro lado, da dimensdo vertical
(hierarquica) cuja especializacdo separa a execucdo da administracdo do

trabalho. A primeira facilita a estandardizacdo pela repeticdo do trabalho

138 podemos encontrar muitos outros relatos anteriores sobre a divisdo do trabalho,
recorrendo ao antigo Egipto, onde as manufacturas e oficinas com 20 a 30 trabalhadores
agrupavam varios artesdos que trabalhavam no mesmo objecto, em etapas sucessivas
consoante o trabalho de escultor, polidor, ou pintor (Nougier, et al, 1964: 152).

139 A divisdo opera em duas dimensdes - a social (i) e a técnica (ii). A divisdo social do
trabalho (i) tem por base o grau de especializagdo do emprego e das profissdes. A divisdo
técnica do trabalho (ii) ocupa-se do grau de especializagdo das tarefas no processo de
trabalho. Actualmente, a nova divisdo internacional do trabalho (iii), estd relacionada com a
produgdo, comercializacdo de mercadorias através do globo.
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com resultados mais uniformes e eficientes, facilita a atengao do trabalhador
e a aprendizagem. Este autor defende que, na complexidade tecnoldgica e
organizacional, s6 se pode lidar com partes de um todo. Na segunda - a
administracdo - o trabalho é definido em termos de actividade segmentada
cujo controlo do trabalhador sobre a actividade (decisGes, objectivos e

padrdes de informagdo) aumenta com o alargamento vertical da ocupacao.

Estas dimensdes estabelecem entre si, por vezes, relacdes de
dependéncia, dado que a especializacdo dos postos de trabalho na dimensao
vertical resulta frequentemente da especializacdo da dimensao horizontal.
Todavia, a especializagdo do trabalho acarreta consigo problemas de
comunicacao e de coordenacdo. Perante as situagdes descritas sobre o
trabalho e que apontam para o crescimento da alienacdo dos trabalhadores,
das ameagas desta a producdao e, ainda, a emergéncia do movimento
centrado nos recursos humanos (a transferéncia do acento dos sistemas
técnicos para os sistemas humanos) o autor aborda o “alargamento do
trabalho”. O “alargamento horizontal” correspondente a tendéncia para o
desempenho de variadas tarefas ligadas a producdo de produtos ou servicos.
Este processo pode ser executado no encadeamento sucessivo de varias
tarefas ou, uma a uma, com alteracdo peridédica do posto de trabalho. O
“alargamento vertical” ou “enriquecimento” do trabalho consta da ocupacgao
de um posto que comporta varias dimensdes (de execucdo, mas também de
preparacgdo, controlo, etc.) e que possibilita a pessoa maior controlo do seu
proprio trabalho. As vantagens do alargamento residem na melhoria da
motivagdao, capaz de compensar as perdas decorrentes da insatisfacao,

proveniente do elevado nivel de especializagdo.

A divisdo do trabalho, como uma resultante da sua organizacao,
coloca na sua dependéncia parte das situacdes observaveis nas realidades
concretas de trabalho'#%. Uma evolucdo que coloca os trabalhadores cada vez
mais dependentes da organizacdo e que se veio a revelar aplicavel apenas

em algumas realidades.

140 Entre as varias grelhas de analise tipificadoras dos principais aspectos que permitem dar
conta dessa realidade, temos a de Touraine (1955) que estabelece correspondéncia entre o
grau de evolugdo técnica e as atitudes e comportamentos dos trabalhadores enquadrada em
trés fases da evolugdo - a fase A, correspondente ao trabalho auténomo, um oficio; a fase B,
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Na correspondéncia entre a evolugdo tecnoldégica e a mudanca
organizacional, estd o estudo de Woodward (1977) ao defender que as
empresas com maior probabilidade de éxito econdmico sdao aquelas que
desenham as suas estruturas formais, ajustando-as ao tipo de tecnologia
utilizada®!. A partir destes e outros esquemas classificatérios, Freire (1997:
39-56) vai elaborar uma grelha de analise de “sistemas de trabalho”
aplicada a realidade da industria transformadora. Classifica os modos de
trabalho e de produgdao a partir do tipo de intervencdo humana e dos
dispositivos tecnoldgicos, divididos por quatro niveis: Corporalidade,
referente a realidades de trabalho marcadamente controladas pela acgao
humana nas varias fases e fungdes produtivas — concepgdo, preparacdo
execugao, controlo (...); mecanicidade, em que na execugao tem papel
decisivo as maquinas mecdanicas; organicidade, centrada na actuacdo de
processos com dinamismo proprio e naturais (bioldgico ou fisico-quimico),
desencadeados, organizados e controlados pela accdao humana segundo fins
Uteis; e, por ultimo, a automaticidade, referente a situacdes onde os
maquinismos e os sistemas automaticos e “inteligentes” maximizam o seu
campo de acgdo, reduzindo a intervengdao humana a actividade de conceber,
projectar e programar. A cada um destes quatro niveis faz-se corresponder
cinco fungdes principais — concepgdo, preparagao, execugao, apoio, controlo

e previsibilidade.

Na sua proposta, o sistema de trabalho é analisado a partir das
interaccbes entre os factores internos a empresa e os factores externos, na
reciprocidade que entre si estabelecem. Através da nocdo de sistema de
trabalho, enquadrada num quadro de modelo tedrico sistémico, onde
interagem varios subsistemas mutuamente condicionantes sem que qualquer
um determine o outro, retém a analise nos subsistemas técnico, econémico,

organizacional, profissional e no movimento social. Cada sistema de

de transicdao progressiva marcada pelo trabalho ndo qualificado e onde o desenvolvimento da
mecanizagdo conduz a automacdo, ou seja, a fase C.

141 O tipo de estrutura organizacional corresponde a diferentes niveis de complexidade
tecnoldgica: o sistema de producgdo unitario em pequenos lotes — pequenas séries ou por
encomenda; o sistema de produgdo em massa - fabrico em grande série; e o sistema de
produgdo continua ou automatizada.
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trabalho, por sua vez, é composto pelo sistema de oficio, o sistema fabril e o

sistema empresarial.

O sistema de oficio assenta no trabalho saber — a partir de uma
aprendizagem inicial desenvolve-se uma carreira com a respectiva
progressao profissional — o trabalhador é o principal responsavel por aquilo
que faz. Inspirado no perfil de operario de oficio, artesanal, alarga-se a
variadas actividades de prestacdao de servicos — imateriais, pequeno
comércio, profissdes liberais, trabalho cientifico e artistico (correspondente a

grande parte do trabalho independente).
4. O Desafio global - da antecipacao a proaccao

E neste desafio da mudanca permanente, pela crescente necessidade de
antecipagdao dos mercados e de criagao/inovacao face aos mesmos para garantir os
empregos, que cada territério (Localidade, Freguesia, Concelho, Regido) necessita
de se alargar em redes informacionais que passem por novos e diferentes niveis de
saber. No grande protagonismo da mudanca estd a necessaria transformacdo do
processo de educacao-formacao, onde se realca a importancia do sistema de Ensino
- Formacgdo. No entanto, esta nao passa, apenas, por certificar mais licenciados
cuja qualificacdo obtida ndo se ajusta as necessidades do mercado de trabalho.
Passa pelas oportunidades da pratica empresarial - onde a experiéncia de trabalho
enquanto sujeito aluno/formando, seja verdadeira e real. Podendo ser um real
simulado'#?, que possibilite a capacidade de resiliéncia, o potencial competitivo dos
jovens, susceptivel de se manifestar em novas formas de empreendedorismo (por
conta de outrem ou conta propria). Porém, a necessaria incorporacao dos individuos
em redes informacionais de largo alcance passa por presenciar, desde jovem,
diferentes modelos de gestdao e organizacdao, com novas e inovadoras formas de
educagao-formagao que funcionam para um novo modelo de tecnologia. A reforgar
esta necessidade, temos Freire (2008:159-183) ao descrever a evolugdo portuguesa
das medidas educativas nos ultimos anos (educacdo, formacdo e qualificagdo do

trabalho) e as consequentes atitudes perante o trabalho; com realce para as

142 Sendo as preferéncias dos jovens o real vivido - “Se ougo esqueco, se vejo lembro, se
faco aprendo” - que dizer da falta de oportunidade dos jovens em experiéncias concretas de
trabalho criagdo e acgdo?
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estatisticas que apontam pontos criticos ao sistema em mudanca e onde as maiores

incoeréncias resultam na grande discrepancia entre custos investidos e ganhos.

Longe de evolucionismos ou determinismos diremos ser necessario fomentar
a educagdo-formagdao para a capacitagao de todos (empowerment dos docentes,
discentes e demais agentes educativos) pela adaptabilidade onde interagem as
caracteristicas dos individuos, o sentido da producdo (as organizagdes), as
tecnologias disponiveis, o modelo de socializacdo/aculturagdo, a que se faz
corresponder os diversos sectores produtivos e a dimensdao das empresas (medida
em termos de activos), a par dos valores do trabalho. A preponderdncia dos
sistemas de producao localizados associados aos sectores (Rufino, 2005), coloca em
relevancia as identidades e modelos culturais dos territérios. Estes modelos
culturais e identidades geradas nas organizagdes de trabalho, na reciprocidade
estabelecida coloca os sistemas de trabalho numa forga de vectores territorializados
(tempo e espaco), cujas intensidades e natureza (sociocultural, técnica, econémica,
e movimento social/profissional) sdao marcadamente influenciados pelo mercado

(produtos, técnicas e tecnologias) 143.

Porém, as situacdes de trabalho, no real empirico, sdo Vvividas
diferentemente consoante o lugar que se ocupa na separagao (ou nao) das funcgdes
produtivas: concepcgdo, execugdo, controlo e previsao, rotacdo, polivaléncia ou ndo
de funcdes, entre outros. E em torno da “liberdade” de acgdo, na procura de
autonomia no trabalho que os individuos se movem para a criagdao da sua prépria
empresa. Uma situacdo que coloca o/a agente numa relagao de “saber fazer” muito
proxima do sistema de trabalho oficinal e toma a forma do “trabalho-saber”, saber
decidir pelo uso do “trabalho-forga” ou trabalho-maquina - para consigo ou com
outros. Na envolvéncia, o empresario faz-se acompanhar, em maior ou menor
valor, por outros colaboradores, segundo os modelos socioculturais gerados nas

organizagdes de trabalho (pesca, agricultura, industria e servigos) imprimindo mais

143 “Os padrdes de interdependéncia/dependéncia, dominagdo/submissdo, estabelecem-se nas relagdes
entre pessoas, no territorio face ao exterior e entre territorios. Os actores movem-se pressionados pelo
campo politico-legal, na legitimidade de méritos/aptidées que se associam a papéis numa dada
hierarquia social, coagidos pelo jogo das relagdes de poder - onde actores individuais e colectivos se
movimentam pela posse dessas validagdes (detentoras de autoridade) e que se tornam meio
(legitimagdo) de posigdo social, tanto das pessoas como das hierarquias dos territérios. Nas pessoas, a
mobilizagdo passa pela posse de diplomas (certificagdes) e cargos a que se associam fungoes (lugares
técnicos e politicos) e nos territérios passa pelas estruturas que os potenciam. Estes processos, que
marcam o manejo localizado do jogo que se estabelece a escala global de “um sé mundo”, sdo
continuamente fracturados pelas desigualdades entre os cidaddos e os territdérios, no campo das
oportunidades” (Rufino, Isabel 2005).
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ou menos interacgbes territorializadas consoante a intensidade das marcas
restantes da exploracdao dessa actividade no tempo e, ainda, o ajustamento ao
contexto da imaterialidade das trocas que rege a economia de hoje, com o lugar

privilegiado da formacao-informacao.

O territério €, assim, um meio e um recurso resultante do trabalho, num
modelo sempre Unico pelas situagdes vividas e percepcionadas que vdo para além
da materialidade empresarial visivel no campo estrito da empresa e/ou do trabalho
em termos de volume de activos (segundo o PIB) — a empresa &, por ineréncia, um

agente de educacgao-formacao.

Verificamos a grande capacidade dos cidaddos para se unirem a fim de
construirem o seu negdcio, empresa e/ou cooperativa e associacao (profissional,
sede recreativa ou outra). Esta forca mobilizadora em prol de um bem
fisico/material congrega energias, saberes, vontades, unido, solidariedades (...).
Sendo estas a base de edificacdo de bens materiais, os mesmos ficam subutilizados
sem se canalizar o seu uso para o desenvolvimento das pessoas a que se associem

novos saberes necessarios a uma sociedade pds-industrial.

No campo das propostas'#*, aponta-se a necessidade de se criarem nos
territorios, com recurso a dinamica associativa/cooperativa, directamente ligada as
escolas (aos varios niveis de ensino) polos locais difusores de informacao,
formacgdo, de diagnostico e de apoio a accao empresarial. Estimular através da
integracdo e orientacdo profissional de recém-formados a sua envolvéncia em
dinamicas produtivas locais, revela-se uma atitude desenvolvimentista, passivel de
presenciar, tanto no levantamento feito as associacGes/cooperativas, como na
vivéncia de mobilizacdo de dindmicas locais. Estas diligéncias, ao encontro da
difusdo de informacgdo por intermédio de redes técnicas (informagdo, acgao,
tecnologia), a partir de agentes proximos (fisica e culturalmente) do/no territorio,
com particular recurso ao sistema de ensino-educacdo, permitem a troca de
saberes e a igualdade de oportunidades de acesso ao conhecimento, potenciando

dinamicas proactivas das organizagbes'+>.

144 No ensejo de dar campo de acgdo a estas preposicdes emerge o nosso envolvimento com
associagOes culturais, recreativas, entre outras, onde se desenvolvem actividades com CNO -
Centro Novas Oportunidades.

145Na nossa abordagem socioldgica da sociedade marcada pelas dicotomias - os inseridos e os fora dela
- move a convicgdo de que ndo compensa despender as energias vitais em processos instituidos e
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Socioeconomia dos Territorios

Necessidades:
- Educacionais
- Sociais
- Profissionais/
Empresariais
- Ambientais
- Estruturas/
Infra-estruturas

Redes de
informacgao/
acgao, educagao
(tecnologia)
(Escolas - cultura
e economia)

\/

—

Estado Desperto
(na reorganizagao, prevencgao - distribuicdo de
recursos) comportamentos /cultura - processos de
participagdo

Recursos:
- Actores Individuais
(saberes e qualificagdes)

- Actores colectivos
(dindmicas de movimentagdo
- publica e privadas)

- Estruturas/infra-estruturas:
Econdmico/financeiros,
ambientais e culturais

O Estado, por intermédio das escolas em interaccdo com associagdes/cooperativas,
pode (deve) possibilitar a criagdo de nucleos de investigacdo-accdo promotores
(dinamizadores) de redes, assentes em tecnologia de informacdo e, assim,
estimular o avancgo tecnoldgico, inovando na difusdo ao conjunto da estrutura
empresarial, particularmente junto das P.M.E.. Uma vez que as P.M.E. sdo os
principais vectores do desenvolvimento dos territdrios, a inovagao destas configura-

se na resultante das modalidades territoriais de acgdo, que passam pela

burocratizados - em vez de remar contra a maré é possivel construir diques e pontes. Mantendo o
edificio burocratizado das organizagGes foi e é possivel movimentarmo-nos paralelamente na construgdo
da organizagdo colateral. Num processo de mobilizagdo com os actores (jovens e adultos), urge
acompanhar procedimentos que se afiguram respostas aos problemas dos socialmente mais
vulnerdveis. Contextualizadas nos tempos e nos espagos, as acgbes e mobilizagGes
possibilitaram/possibilitam respostas alternativas e criar bolsas de empregabilidade juvenil, sobretudo o
emprego inicial, potenciador de novos empregos e estimular a integracdo destes publicos
(maioritariamente mulheres) no mercado de trabalho. A nossa ligagdo a associagdes juvenis, de
desenvolvimento empresarial e IPSS, continuada no tempo, possibilitou o real acesso a igualdade de
oportunidades (a alguns, porém ainda poucos) e, com este, o desenvolvimento sustentado pela
resposta a necessidades socioecondémicas, em dindamicas enddgenas de ligagdo ao exdgeno (inovagédo,
técnicas e tecnologias, conhecimento possivel e plausivel, etc.). Numa perspectiva desamarrada e
ancorada numa visdo de um futuro em aberto, optou-se pela conviccdo de que “faz-se caminho
caminhando”, acompanhado da busca do conhecimento novo disponivel e a disponibilizar. E possivel
mover a mudanga abalangando outros na convicgdo (intuida nas experiencias vividas no trabalho e
reflectidas racionalmente) de que a forga para a acgao/mudangca emana de todos mas sobretudo das
novas geragdes e/ou dos/as inconformados/as com as praticas e avidos/as de saber (busca da
sabedoria) - o desejo manifesto de se ser actor participante na mudanga em curso.
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incorporacao dos actores (individuais e colectivos) em redes informacionais de

longo alcance®*®.

5. A Teoria das Organizagfes e Propostas de Lideranca Territorial das

Escolas

O texto que se segue assenta nos anteriores postulados do protagonismo e
mudancas do trabalho, reflecte as mudangas na cultura da administracdo!4’

interligando-as as questdes da mudanca em curso na administragdo da educacao.

Para isso, combina analises de gestdo de organizagbes sem fins lucrativos,
com fins lucrativos, publicas e privadas, independentemente da sua dimensdo e/ou
natureza (bens e servigos). Subjacente a esta abordagem esta o abandono da visdo
juridica formalista da administracdo assente no postulado de que o funcionamento
de uma organizacdo nao pode ser reduzida aos regulamentos explicitos que a
governam. Ha todo um conjunto de factores que passam, entre outros, pela analise

das motivagGes das condutas e das estratégias dos seus membros.

As organizagdes, enquanto unidades sociais complexas, resultam das acgoes
dos actores individuais e dos grupos em presenca (muitos com interesses
diferenciados e/ou contraditérios) resultante do seu ajustamento interno (o

conjunto das estruturas de comunicagdo, de informacdo e de relagdao - interna e

146 As modalidades de mobilizacdo da participacdo dos actores individuais ou colectivos podem ser
enquadradas em modalidades de participagdo na mudanga, segundo manifestacdes de
reclamagdo/acgdo, a quatro niveis de constituigdo/afirmacgdo:

- A reivindicacdo, pressao (i) propriamente dita, numa afronta entre pelo menos dois agentes com
visdes opostas no campo dos interesses, que se assumem e declaram formalmente em oposicdo. Trata-
se de um modelo de combatividade visivel, formalmente aceite nas formalidades e legalidades de
procedimentos, mais ou menos em conformidade com o modelo democratico do Estado de Direito, onde
ha direitos e deveres.

- O isolamento reactivo (ii) - que passa pela criagdo de alternativas de fuga subtis (reminiscéncias das
reacgGes ao Estado ndo democratico de antes da revolugdo pela democracia em 1974 ) e a margem do
Estado de Direito, onde se enquadra a economia subterrdnea, a economia paralela, contrafacgédo, o
trabalho ndo declarado (ao domicilio ou outros).

- O jsolamento “passivo” ou dependente (iii)) - que procura nas virtudes e falhas do sistema
democratico de proteccdo e/ou nas medidas desenvolvimentistas (programas de apoio a fundo perdido
ou outros) a satisfacdo das necessidade do momento presente, tanto mais elevadas quanto mais
susceptiveis de satisfazer pelos recursos usufruiveis.

- A pressdo/accdo proactiva (iv) — aquela que assenta na visao quadripartida dos comportamentos e,
servindo-se da realidade vivida, pela combinagdo destes quatro niveis (englobando-se a si mesma),
procura construir o presente perspectivando assegurar, por via deste, o futuro (Rufino, 2005: 386).

147 Teoria das organizacBes - a expressdo aplicavel a “gestdo” (publica ou privada) tanto
aponta para a “teoria organizacional”, como a “administragdo” ou a “ciéncias da
administragdo”.
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externa). Enquanto sistemas abertos sdo fortemente marcadas pelo meio consoante

se estabelecem relacdes de trocas (dimensao e intensidade).

A procura/pressdo de uma gestdo diferente das escolas, das demais
organizagdes, tem tido por base o entendimento da singularidade da mesma no
contexto da administracdo, atendendo a complexidade do sistema e das
organizagdes escolares, isto é, pelo facto de constituirem complexos sistemas de
relacdes interpessoais, intergeracionais - de interesses, valores e culturas bastante
dispares, perante dindmicas de configuracdo complexas. Sdo apontadas nas
demarcacbes (Climaco, Maria do Carmo; 1998: 249) as situagdes de “autonomias
nao assumidas ou ndo consentidas; sao as colegialidades nao realizadas e a recusa
da autoridade e de compromisso, sao os enredos de pequenos conflitos de
interesses”, a par da orientacdo mais centrada para o processo do que para o
produto, em lugar da interdependéncia destes. Adianta, ainda Climaco, a
necessidade de introduzir critérios de racionalidade na gestdo da Escola - melhor
gestdo, autonomia/capacidade decisoéria:

“E importante introduzir na administracdo escolar ldgicas de gestdo que passem
pelo planeamento estratégico orientado para fins claros, bem definidos e
assumidos pela comunidade educativa, suportados por mecanismos de controlo

e por capacidade deciséria” (idem, 251-252).

Na defesa de uma gestdo baseada em prioridades bem identificadas e
objectivos operacionalizados, a autora cita Hilman e Mortimore (1995) e refere o
tipo de caracteristicas que favorecem a eficacia das escolas: “uma visdo por
objectivos partilhados”, “lideranga profissionalizada”, “ensino com objectivos”,
“expectativas elevadas”, “monitorizacdo do progresso dos alunos e da instituicdo”.
Evoca esta proposta como contraria a irrelevancia dos documentos de planeamento
e organizagao escolar produzidos anualmente pelas escolas - Projecto Educativo e

Plano de Actividades!#® - cuja “nocdo de estratégia e de relevancia para a acgao

148 A semelhanca dos actuais Planos de Formagdo de Escola/Agrupamentos, ndo conformes a
intencdo que subjaz ao Decreto-Lei n® 75/2008, de 22 de Abril. Este aponta para a
necessidade de cada Escola/Agrupamento proceder a elaboragdo do diagndstico das
necessidades e a "elaboragdo dos respectivos planos de formagdo, concorrendo para a
elaboragdo dos seus préprios planos de accdo”. Todavia, na pratica procede-se a mera
informagdao quantitativa de ensejos manifestos de participacdao em acgdes formativas e que
apenas possibilitam a abordagem de algumas necessidades/vontades em frequentar
formacdo, com indicagdes quanto a natureza das mesmas, sem ligacdo formal e
particularizada as demais realidades educativas.
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estao ausentes, regra geral”, referindo que as escolas reproduzem o paradigma dos

servicos centrais, o paradigma do cadastro, ou inventario.

Na continuidade da apresentacdo das concepcbes indutoras da mudancga em
curso na gestdo das escolas, enquadrada numa nova cultura da Administracao
Publica, a de servigo publico, Barroso (1998:256-257) problematiza a necessidade
de aplicar as escolas técnicas de gestdo bem sucedidas no dominio da gestdo
empresarial - a gestdo por objectivos e o "School Based management”. Nesta
Gltima, evoca Levacic (1995:81) “Num tal modelo a escola é gerida através de
orientacdes nacionais, com o conselho de escola (“governing body") a assegurar o
papel de lideranca na articulagao entre metas e objectivos. O conselho de escola
actua no nivel de gestdo estratégica utilizando as informagdes fornecidas pelo
director. (...). A execugdo do orcamento e de outras politicas é monitorizada e
avaliada pelo conselho de escola (...). Deste modo, uma boa pratica do Scholl Based
management utiliza os trés grandes modelos de tomada de decisdo da escola: o

racional, o hierdrquico ou burocratico e o colegial ou colaborativo”.

E dentro desta tentativa de introducdo da ldgica de mercado e gestionaria,
para regular o funcionamento e resultados da escola, que se seguem alguns
elementos de teorizacdao centrados no campo das organizacdes, servindo-nos dos
seus postulados teodricos e resultados de investigagdo - informagdo, conhecimento e

reflexividade.

A teoria das organizacdes, edificada com vista a coordenar a actividade
empresarial e organizacional integrada em nogbes de hierdrquicas e de mercados,
tem vindo a ser considerada esgotada perante as novas realidades emergentes e
que alteraram as condigbes da competitividade. Sdo elas as novas tecnologias da
informacdo e da comunicagdao (no seu real e potencial) e com estas a aceleracao
das renovadas necessidades dos clientes a que se acrescenta por ineréncia das duas
a urgéncia de formagdo permanente e ao longo da vida de todos os actores
disponiveis e a disponibilizar no mercado de trabalho (Costa, Anténio, 2003). Com a
passagem da Sociedade Industrial (assinalada pela previsibilidade) para a apelidada
Sociedade da Informacdo (ordenada pela a imprevisibilidade) e mais recentemente
a Sociedade do Conhecimento (marcada pela mudanca permanente), as

organizagdes, independentemente da sua natureza produtiva (bens e servigos),
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carecem de garantir progressivamente a mudanga/inovagdo que antecipe respostas

as necessidades dos seus publicos (Rufino, 2005).

Transpondo esta necessidade de cada organizacao para o todo nacional,
tendo por base os problemas econdémicos e sociais de Portugal, teremos que nos
centrar num primeiro momento de partida no sistema de ensino-formacdo nacional,
porque dele vai resultar, e em muito, a eficiéncia das demais organizacdes na sua
continuidade e ou reconversdo face a necessaria integracdo nos mercados

globalizados - o processo da internacionalizacdo e a europeizagdo#°.

Perante estes, as mais recentes investigacdes abordam crescentemente a
faléncia dos modelos organizacionais de integracdo hierarquica, tipica da burocracia
disfuncional, cuja capacidade de ultrapassar apresenta debilidades no caso
portugués, atribuidas as armadilhas de uma cultura nacional que parece empurrar
as praticas para as vias individualistas e anticooperativas (Lopes, A., in: Moreira, P.,
2007: Introducdo). Na defesa de politicas publicas de criacdo de redes
interorganizacionais e de consultoria/formacdo dos gestores e trabalhadores,
avanca com a nocao de rede como sendo decisiva, ao potenciar a capacidade de

adaptacao criativa das organizagdes pela transformacao das fragilidades.

Todavia, esta constatagdao - estabelecer redes interorganizacionais de
sucesso - verifica-se desde que se encontre uma lideranca federadora (Moreira, P.,
2007:331). Esta lideranca é determinante ndo s6 para o sucesso ou insucesso da
cooperagao organizacional como para a sustentabilidade ou ndo do funcionamento
da organizagao. A posicao de lideranga exercida pelo facilitador institucional explica
as trajectérias organizacionais sustentaveis (i) e ndo sustentaveis (ii). Consoante se
assegura a lideranga, independentemente da figura assumida, decorrem casos bem
sucedidos (i) ou o seu contrario (ndo sustentaveis - ii) quando se verificam vazios

de lideranca.

149 As |6gicas da mudanga assentam em ordens possiveis e plausiveis face as interacgbes (natureza e
tendéncia) ao nivel mundial global, regido pela imprevisibilidade. Porém, o desenvolvimento
sustentavel potencializa-se nas movimentagGes das pessoas e dos territérios, na procura de equilibrios
que apelam a crescente participacdo dos cidaddos em democracia, pelo que ao termo democracia se
associa o de informagao, como direito. Por sua vez, informar implica conhecer, sendo o conhecimento
divulgado e partilhado fundamental para orientar o sentido da mudanca.
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Também Fukuyama (1996: 37-38) fala da importéncia da confianca entre
pessoas no papel da cooperacdo entre si estabelecidas. Trata-se de um capital
social que ndo estd uniformemente distribuido entre sociedades e cuja aquisicao
“requer a habituacdo as normas morais de uma dada comunidade e, nesse
contexto, a assungao de virtudes como a lealdade, a honestidade, e a interligagao
ao grupo”, sendo que esta aptiddo para a sociabilidade é mais dificil de adquirir do
que as demais formas de capital humano, dado basear-se em habitos éticos torna-
se mais resistente a mudanga ou a destruicdo. Afirma que “se as pessoas nhao
confiam umas nas outras, acabam por sé cooperar quando submetidas a um
sistema formal de regras e regulamentos, o qual tem de ser negociado, acordado
discutido judicialmente e algumas vezes aplicado por meios coercivos. Este aparato
legal, que funciona como substituto da confianca, gera aquilo a que os economistas

chamam custos de transaccao” (idem, p.38).

Se para Fukuyama esta desconfianca generalizada no seio de uma
sociedade gera custos, Rufino (2001) focaliza o modelo organizacional de trabalho
em rede das empresas PME (centrado na figura do empresario/gestor) agrupadas
em sistemas produtivos locais territorializados, onde as redes (informais) se
revelam realmente produtivas (formalizando acordos de negécio) - geradoras de
factores de competitividade - porque assentam em normas informais tomando o

espago pretensamente reservado a organizagdo formal.

Retomando Moreira (2007: 337), no confronto com as afirmacgles
anteriores, este demonstra que os lideres ndo sdo meros intermediarios “exercem
influéncias num ambito bem mais alargado, ou seja, ao nivel do sistema de
relacionamento entre actores. Passar do desempenho de papéis na estrita esfera
dos fluxos de informagdo para o ambito da gestdo de relacionamentos implica,
inevitavelmente, entrar no dominio da lideranca (...):

- arquitectar por liderar arquitectando;
- conduzir por liderar conduzindo;

- gerir por liderar gerindo”.

Sobre conseguir uma lideranga eficaz, Jay Lorsch (2005:57-58) descreveu a
importancia dos fluxos da informacdo e a qualidade das mesmas na tomada de
decisdo. Aborda os limites a eficacia dos conselhos de administracdo segundo

diversas ordens de razoes:
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- A crescente énfase colocada nos directores independentes?>°,

- Tempo e conhecimento insuficiente para o desempenho correcto das fungdes.
- A excessiva informacao frequentemente mal organizada por falta de
destaque das questdes preeminentes.

- A inseguranga decorrente dos deveres legais e responsabilidades serem
vastos e indefinidos.

- Nao focar cuidadosamente as questbes e fazer o que sempre fizeram -
responder reflexivamente as novas exigéncias - falta de clareza nos
propésitos.

- Falta de envolvimento estratégico.

- Falta de critérios claros a conduzir as reunides.

- As dificuldades de colaboracdo para o cumprimento das tarefas.

- Dificuldade em gerir a vantagem do grupo (conselho) onde a existéncia de
diversas perspectivas pode originar um debate saudavel e decisGes
sensatas!®!,

- A incerteza dos conselhos de administracao em relacao ao seu papel.

- A tomada de decisao eficaz exige tempo e lideranga e autodisciplina de todos

os envolvidos.

Perante a interrogacdo sobre as qualidades que deve possuir um lider,
Drucker (1993:19) centra-se no que ndao deve ser — “o lider que centra a sua
atengdo basicamente em si mesmo desorientara os seus seguidores”. Vai colocar o
acento na missao - “O importante ndo é o carisma do chefe, mas a sua missao. Por
conseguinte, a primeira tarefa de um lider é considerar a fundo a tarefa da entidade
que dirige e defini-la”, sendo a tarefa prioritaria na organizacdo antecipar-se as
crises. Quanto a forma de escolher um lider numa organizacdo sem fins lucrativos o
autor (idem: 32) aponta como caracteristicas a valorizar: as suas actuacoes
anteriores e os pontos fortes - a forca que detém e como a empregou. Sé a seguir

destes observaria a instituicao e dentro do seu principal desafio imediato trataria de

150 Com a variagdo de independéncia a alterar de pais para pais, bem como a variagdo na proporgdo de
directores e dos conselhos que confluem na administragao.

151 Enquanto observadora participante no seio de um Conselho Executivo de Agrupamento de
Escolas, a coroar os referidos limites a eficacia da gestdo, conforme os apontados pelos
autores, estava a frustragdo e ansiedade dos diferentes actores da organizagao pela vontade
de se envolverem mais na estratégia, enquanto manifestavam incerteza na forma de o
conseguir atendendo ao tempo disponivel, o conhecimento limitado das actividades da
organizagdo e a nao clarificagdo da sua missdo e a da organizagdo (conforme Peter Drucker,
1993:19-58)
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fazer corresponder a oferta as necessidades e, por ultimo, repararia na integridade

do candidato - Um lider da o exemplo.

Concluido esta analise enquadrada numa abordagem contextual da
organizagao escola, repensando tudo o que atras foi dito, é necessario tomar em
linha de conta a varidveis do ambiente, da envolvente, na medida em que vdo
condicionar o tipo de estruturacao interna. Importa conhecer as condigbes culturais
nacionais e territorializadas da dinamica de lideranca das escolas na procura de
identificacdo dos factores condicionantes, do perfil de lideranca dos actores
intervenientes no processo de gestdo das escolas (...) e a cooperacao vertical nos

niveis de ensino e horizontal no plano territorial.

Com elevadas expectativas nas respostas/propostas, esta a promessa do estudo
“Sucesso escolar e perfis organizacionais. Um olhar a partir dos relatérios de
avaliacdo externa”!®?, cujos objectivos deverdo ser desenvolvidos tendo como
referéncia empirica relatéorios produzidos no quadro da avaliagdo-externa das
escolas e agrupamentos de trés regides portuguesas, suficientemente distintas:
Lisboa e Vale do Tejo, Alentejo e Algarve, a saber:

- Que correspondéncia se estabelece numa relagdo analitica entre politicas
de ensino-educacao-formacao e os modelos organizacionais das escolas, os tipos de
lideranca e o0 sucesso/insucesso escolar?

- Que contextos institucionais e organizacionais vigoram nos ensinos basico
e secundario, ponderando o seu impacto nos resultados das escolas (em particular
em termos de niveis de sucesso/insucesso escolar)?

- Que abandono escolar, quer entendendo-o como uma forma de insucesso
escolar (ainda que com contornos distintos), quer atendendo aos mecanismos
accionados pelas escolas no sentido de o ultrapassar, nomeadamente pelo

reencaminhamento dos alunos para vias alternativas de ensino-aprendizagem?

Anotando pensamentos, sentimentos e interrogando o lugar da criangca e

jovem em toda esta caminhada, temos a escola pretensamente lugar de divulgacao

152 Tnvestigagdo na area cientifica das Ciéncias da Educagdo, tem como instituicdo de acolhimento o
Centro de Investigagdo e Estudos de Sociologia - CIES/ISCTE e como instituicdes participantes:
Associagdo Juvenil de Cultura e Solidariedade Social (“Barafunda AJCSS”) e a Universidade do Algarve
(UAIg). Trata-se de um projecto de investigagdo financiado pela Fundagdo para a Ciéncia e Tecnologia
(2009-2010).

251 em 255



TRABALHO MODERNO, TECNOLOGIA E ORGANIZACOES

da ciéncia’®>® num espaco a construir com os territérios de insercdao. A educacdo-
formagdo como dimensdo fundamental do desenvolvimento da pessoa e (por via
desta) dos territorios ¢é, pela sua forma pretensamente generalizada,
frequentemente balizada entre dois extremos - o dos sucessos e o dos
insucessos/fracassos - que marcam na sua acepcao ditames ideoldgicos e
diferentes concepgdes dos modos de governo das sociedades. Nesta perspectiva
dualista dos fendmenos temos, também aqui, a pluralidade dos discursos e

controvérsias em torno deste fendmeno.

Por ultimo, permanece a interrogacdo sobre a(s) forma(s) de “trabalho” das
criangas e dos jovens em idade escolar (a forga de toda a analise e programagao) -
que satisfacdo, insatisfacdo, poder de criacdo e/ou alienagao? que futuro do

trabalho?

* Doutorada em sociologia pelo ISCTE.
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153 A ciéncia e o seu protagonismo, encara-se como uma forma, entre outras, de
conhecimento e cuja supremacia assenta na capacidade que se atribui as experiéncias
cientificas de projectarem, criarem e orientarem a acgdo e comportamentos humanos. Nas
propostas que propdem o avango da ciéncia, refutando uma teoria fixa da racionalidade,
temos Feyerabend (1979:25) que sustenta antes os processos contra-indutivos, contrarios as
teorias bem confirmadas, o que ndo estad totalmente em desacordo com Habermas (1978)
que afirma que os fazem moda, denegrindo a ciéncia e a racionalidade, se fundamentam
numa teoria errada da ciéncia e da racionalidade, por as considerarem, em termos de
especializagdo, peritagem e autoridade, concepcgdo contraria a prépria ciéncia. Morin (2001)
fala do paradigma da complexidade que contrapGe ao paradigma da simplicidade, sendo que,
o Ultimo vé o uno e o multiplo mas ndo vé que o uno pode ser simultaneamente multiplo,
resultando a simplicidade pela disjungdo e unificagdo do disperso.

Para além dos defensores de que a razdo, por si s6, ja ndo da conta da complexidade da
realidade, ou o debate em torno das diversas formas de racionalidade, assistimos ao alargar
do campo de andlise das varias ciéncias (constatacdo de que os problemas com que se
debatem extravasam as estruturas das areas em que trabalham) e a transformacgdo da
prépria ciéncia, pelas reciprocidades estabelecidas com o alargamento dos seus publicos. No
dizer dos pensadores da “terceira cultura” (Brockman, 1998), aquilo que tradicionalmente se
chamava ciéncia, passou a ser hoje “cultura publica”, “terceira cultura”, dada a intensificagdo
do esforgo de auto-instrugdo.
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