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PREFACIO

A Fundagio Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e de Trabalho,
em estreita colaboragdo com a Comissdo Europeia (DGV), tomou a iniciati-
va de langar, em 1994, um projecto de vulto sobre Igualdade de Oportuni-
dades e Negociagdo Colectiva. Do projecto resultou um relatério de base
(1. Definigado das Questdes) e um relatério consolidado sobre a situagdo glo-
bal e a estrutura da negociagdo nos Estados-membros (2. Exploragdo da Si-
tuacdo). O segundo relatério consolidado (3. Acordos Inovadores: Uma
Andlise) apresenta uma visdo global dos acordos mais inovadores de cada
um dos 15 Estados-membros da Unido Europeia, relacionados com a igual-
dade de oportunidades e a negociagio colectiva. E baseado em relatérios
elaborados pela rede de relatores nacionais e segue as directrizes estabeleci-
das no relatério de base Definicdo das Questdes.

Este terceiro relatério consolidado (4. Andlise do Processo de Negociagio)
efectua uma andlise mais profunda de todo o processo de negociagdo. E ana-
lisado um acordo de cada um dos Estados-membros, tendo em vista a identi-
ficacdo de factores cruciais, que podem conduzir a acordos positivos. E
prestada especial atencdo as caracteristicas internas das organiza¢Ges dos
parceiros sociais, tais como a participagdo das mulheres na tomada de deci-
sdes, como possiveis factores para a realiza¢do de acordos bem sucedidos.

Existem também relatérios nacionais das trés fases do projecto. Espera-se
que este relatério aumente o conhecimento e a compreensdo da complexa
drea da igualdade de oportunidades e da negociagio colectiva.

Clive Purkiss Odile Quintin
Director Subdirector Geral em Exercicio

Fundagao Europeia para a Melhoria das Condicées de Vida e de Trabalho,

Direc¢dao Geral V — Emprego, Relagdes Industriais e Assuntos Sociais



SUMARIO

Introducao

O projecto de investigagdo preocupa-se em estabelecer uma ligacdo positiva
entre a igualdade de oportunidades e a negociacdo colectiva. O presente re-
latério, resultante do estudo de casos de cada um dos Estados-membros, cla-
rifica o processo através do qual sdo atingidos acordos colectivos com um
bom potencial para a igualdade. Sdo identificados os factores que podem
afectar a busca de igualdade de oportunidades através da negociagdo colecti-
va. E o efeito combinado e cumulativo de vérios factores que acciona e
mantém o processo da negociagdo colectiva para a ignaldade; a aplicabilida-
de de determinados factores em particular é mais dificil de avaliar em con-
textos especificos. Foram realizados estudos de casos em vérias organiza-
¢Oes dos sectores publico e privado, em vérias divisdes e em niveis de nego-
ciagdo diferentes. O dmbito variado da investigagdo indica que, a priori, ndo
existem dreas onde a negociacdo colectiva ndo possa ser utilizada com o in-
tuito de se atingir a igualdade.

O Processo de Negociacao Colectiva

A natureza e a qualidade da relaciio da negociagéio parece importante no es-
tabelecimento de uma ligac@o positiva, com relagdes de negociagdo bem es-
tabelecidas e um tipo de relagGes industriais caracterizado pela confianca e
por no¢des de parceria social, associado ainda ao facto de trazer a esfera da
igualdade de oportunidades para a negociacdo colectiva.

Ambas as partes (entidades patronais e sindicatos) agem como accionadores
das questdes de igualdade na negociacdo, se bem que o accionador seja, com
mais frequéncia, o sindicato. Na fase de pré-acordo da negociacao, a consci-
encializag@o e o entendimento da questdo da igualdade, bem como a neces-
sidade de acg¢do por parte dos parceiros sociais, € coadjuvada pela investiga-
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¢do ou por estudos preparatérios, efectuados frequentemente por peritos ex-
ternos.

Se bem que a igualdade de oportunidades possa parecer uma questdo con-
sensual e ser tacticamente apresentada como tal nas negociagdes, pode, no
entanto, tornar-se uma questdo altamente conflituosa, ndo apenas na mesa de
negociagdes, como também no seio de cada uma das partes. O reconheci-
mento e a gestdo das diferencas constituem parte da elaboracdo da agenda e
da obtengdo de um acordo. E mais provavel chegar a um consenso quando
todas as partes t&ém uma concepgfo limitada do que constitui a 10, mas o
acordo resultante ndo serd tdo rico em termos do seu potencial para promo-
ver a igualdade.

E possivel, em agendas onde o conceito de igualdade néo estd presente, (por
exemplo, flexibilidade dos horarios de trabalho a fim de fazer face as neces-
sidades operacionais) “captura-las” para a igualdade, ou ser-lhes introduzida
uma dimensdo igualitiria, a fim de produzir ganhos para ambas as partes,
indo de encontro as necessidades tanto de entidades patronais como de em-
pregados. Tal requer que seja reconhecida a dimensdo de igualdade relati-
vamente a todas as questdes em negociagio.

O acordo foi facilitado de diversas formas, pelo facto de a defini¢do dos
pormenores ter sido delegada num subgrupo do organismo negociador; faci-
litado, também, pelo baixo custo relativo ou pela relagdo custo-eficicia das
propostas de igualdade do ponto de vista da entidade patronal, ou pela exis-
téncia de apoio financeiro externo para iniciativas; e, finalmente, por se an-
tever dispendioso o facto de ndo se chegar a acordo sobre a continuidade da
relagio negocial, ou de se por em risco todo o pacote de negociagdes. O
compromisso é inerente a negociacdo, mas as disposicdes que ficam aquém
da intengdo original podem estabelecer um principio e fornecer uma base
para uma melhoria posterior.

Nos acordos, as partes estavam frequentemente menos preocupadas com a
aplicagio e controlo dos mesmos, pelo que os requisitos externos de controlo
sdo raros, mesmo nos casos em que haja uma intervengdo legislativa visando
a igualdade. Alguns dos acordos estudados eram fracos, na medida em que
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nio contemplavam formas de controlo, ou ndo conseguiam institucionalizar
as medidas igualitdrias que continham. Assim, os acordos nem sempre con-
cretizaram todo o seu potencial.

Uma boa aplicagio implica um pacote de medidas, incluindo: al-
vos/objectivos obrigatdrios; calendarizagdo para a sua aplicagfio; mobiliza-
¢do e atribuigdo da responsabilidade de aplicagdo dos mesmos, controlo e
revisdo sistemadticos; formagdo para os responsdveis pela implementac@o;
mobilizagdo e participagdo activa das mulheres no processo de implementa-
¢fo; estabelecimento de critérios e informagdo de forma a permitir uma ava-
liagdo transparente do progresso e sangdes eficazes para assegurar o seu
cumprimento. Além do mais, informar/educar os abrangidos pelo acordo
pode atrair os trabalhadores para a sua aplicacdo.

O estabelecimento de um organismo conjunto para a igualdade, adequada-
mente apoiado e dotado de recursos, responsavel por algumas destas ques-
toes relativas a aplicagdo, evita que o sucesso das medidas de igualdade seja
deixado ao sabor da vontade de pessoas que possam estar renitentes em apli-
cé-las, embora o problema da resisténcia possa permanecer.

Factores Ambientais Favoraveis a Negociacio Colectiva para a
Igualdade

Esta identificado um ndmero de factores externos ou ambientais que agiram
como fontes de pressdo sobre os parceiros sociais, estimulando e ajudando a
dar forma a acgido, que afectaram o “clima” no qual a negociacio colectiva
decorreu e o contexto no qual os acordos colectivos t€ém de ser aplicados.
Tais factores sdo o contexto econémico, o mercado de trabalho, a estrutura
legislativa e a nova intervengdo politica/accdo estatal.

A investigacdo apresenta exemplos de igualdade de oportunidades como po-
litica tipica de periodos de prosperidade econémica. Mas também indica que
algumas medidas de IO podem tornar-se mais susceptiveis de ser tomadas
quando a negociagdo ocorre em circunstancias econémicas adversas. Para
além disso, se hd base de sustentacio suficiente para as medidas de igualda-

9



de contidas nos acordos, estas sobrevivem a altera¢Ges adversas no contexto
econdmico. Fundamentalmente, a visio caracteristica do “periodo de prospe-
ridade econdémica”, no que respeita a IO, surge porque a IO € vista separa-
damente de outras questdes (‘“‘confluentes”), mais do que como parte inte-
grante de todos os assuntos abrangidos pela negociagdo colectiva.

Os mercados de trabalho estanques, a preocupagio com as alteracdes demo-
graficas (feminizagfo) e as alteracdes no mercado de trabalho (por exemplo,
a mudancga para um emprego do sector de servicos) estimularam ac¢des com
vista a igualdade, embora estas pressdes sejam abafadas em periodos de re-
cessdo econdémica. A igualdade ndo pode simplesmente ser deixada ao mer-
cado; é necessario aproveitar a press@o positiva e salvaguardar as realiza¢Ges
alcancadas em condi¢Ses favordveis contra a presséo negativa que pode sur-
gir, & medida que as condi¢des se alteram.

A importincia da estrutura legislativa para a igualdade no que diz respeito a
negociacdo colectiva e igualdade de oportunidades, estd demonstrada nesta
investigacdo. Em muitos casos, parece ter sido necessaria, ainda que insufi-
ciente, uma estrutura legal favoravel a medidas de igualdade, para levar os
parceiros sociais a abordarem questdes relativas a igualdade na negociagéo.

A legisla¢do pode efectivamente requerer uma acg¢io relativamente a uma
questdo de igualdade de uma ou de ambas as partes (ou conceder-lhes pode-
res, ou autorizi-los a empreender tal ac¢do) ou, ndo tdo directamente, pode
dar & questdo uma notoriedade tal, que leva & consciencializagdo nesse senti-
do.

A legislagdo pode simbolizar a preocupagdo da politica piiblica pela igualda-
de, e desempenhar um papel de consolidagdo da agenda para a negociagdo
colectiva.

O relatério discute diferentes interacgdes da lei e da negociagdo colectiva e
sugere que a influéncia da lei é maior quando a ténica é colocada nas medi-
das positivas para promover a igualdade, mais do que simplesmente para
promover a nio-discriminagdo; ¢ mais forte onde a acgdo especifica efectua-
da por parte dos parceiros sociais (sejam eles processuais ou efectivos) €
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autorizada, e a acgdo positiva, mais do que apenas encorajada, € promovida;
é, também, mais forte quando sdo estabelecidas disposi¢des, proporcionando
o controlo positivo da acgdo; finalmente, é mais forte onde hd san¢des no
caso de ndo ser tomada qualquer acgiio ou, pelo contrdrio, recompensas pela
tomada de ac¢oes.

Num determinado mimero de casos, os parceiros sociais foram confrontados
ou foram alvo de pressdes ambientais resultantes da intervenc¢do positiva de
uma terceira parte, com a finalidade de estimular e/ou apoiar acg¢des em fa-
vor da igualdade. Neste caso, as agéncias e organismos subsidiados pelo es-
tado podem desempenhar um papel positivo.

Algumas medidas administrativas estatais relacionadas com a negociacio
colectiva mencionadas por relatores nacionais parecem conter um potencial
insuspeitado em termos de facilitar ou encorajar a consideraciio das questdes
de igualdade na negociacdo, pelo menos pelo facto de demonstrarem um in-
teresse externo na drea e fornecerem uma fonte de exemplos.

Factores Organizacionais Favoraveis a Negociacao Colectiva para a
Igualdade

Um dos factores internos ou organizacionais que incentiva a ac¢io da IO por
parte das entidades patronais consiste na preocupag¢do com a imagem ou o
perfil real ou desejado da organizagdo. Este aspecto apresenta vérias dimen-
sGes: criar uma imagem de boa entidade patronal; posicionamento no merca-
do de trabalho e/ou de produtos; orientagdo do cliente (ou orientagfio do
eleitor no sector piblico); cidadania corporativa/responsabilidade social; re-
putacdo de criar acordos inovadores.

A accdo para a igualdade também é provavel quando as medidas para a
igualdade sdo vistas como parte de uma gestdo eficiente e da total utilizagio
dos recursos humanos. Tal também acontece quando a tomada de acgdes
com vista a igualdade surge aliada a interesses comerciais. Num determinado
nimero de exemplos, foi possivel construir casos de negociagio para uma
accdo com vista a igualdade, isto é, demonstrar a vertente econémica da
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igualdade. O tratamento de questSes na negociagfio colectiva pode auxiliar a
introduzir uma dimenséo de igualdade em fundamentos comerciais nio rela-
cionados com a IO e a generalizar e sustentar iniciativas com vista a igual-
dade motivadas por interesses comerciais.

Os sindicatos podem ter preocupagdes semelhantes no que diz respeito ao
perfil, podendo ser construidos “casos de negociacfio” para a acgéo sindical,
pressionando assim os negociadores provenientes de niveis superiores do
sindicato no sentido de negociar a igualdade. Contudo, e de forma mais par-
ticular, os sindicatos, enquanto organizagdes democrdticas, estdo receptivos
a pressdes vindas “de baixo”. E importante determinar em que medida as
mulheres tém voz activa, enquanto membros dos sindicatos e podem exercer
o seu poder para estabelecer agendas. Existe uma série de medidas de accéo
positiva que os sindicatos podem tomar para facilitar este facto. E mais pro-
vével que os sindicatos que tomam tais medidas sejam participantes activos
na procura de acordos colectivos com um bom potencial para a igualdade.

Estdo identificados diversos contextos internos que facilitam ou impulsio-
nam a acgdo: Mudancas nos quadros de pessoal; chegou-se a conclusio de
que as alteracdes tecnoldgicas ou a reestruturagio laboral/organizacional e as
alteragdes nas estruturas de negociag@o criavam oportunidades para aumen-
tar a aceitac@o dos factores susceptiveis de predispor as partes para trazer a
igualdade para a negociag@o colectiva. Os individuos com fungdes determi-
nantes (tanto homens como mulheres) no processo de tomada de decisdes,
desempenharam papéis importantes em muitos casos como grandes defenso-
res da igualdade, mediando factores ambientais e organizacionais positivos.

A Importancia dos Sexos na Negocia¢ao Colectiva

A presenga das mulheres na negociacdo € importante por duas 1uzoes. A pre-
senga proporcional das mulheres e a representacdo adequada das preocupa-
¢bes das mulheres na negociag@o colectiva sdo importantes enquanto princi-
pios democriticos. Em segundo lugar, a presenca das mulheres € importante
porque existe uma relagdo entre a presenga das mulheres (igualdade interna)
e os resultados da negociacdo colectiva (igualdade externa).
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A presenca das mulheres entre os negociadores pode ser positiva para a ne-
gociacdo da ignaldade no que diz respeito as questoes trazidas para a mesa
das negociagdes, a determinagdo de prioridades de negociacdo e ao contri-
buto da experiéncia e do conhecimento das preocupag¢des das mulheres e das
suas condi¢es laborais, com vista a alcangar acordos melhores e mais efica-
zZes.

O acesso das mulheres ao processo da negociagao colectiva € uma condigdo
necessaria mas nao suficiente para estabelecer a ligacdo com igualdade de
oportunidades. Ndo € suficiente que as mulheres detenham, simplesmente,
fungdes-chave na organizagdo ou estarem presentes a mesa das negociagdes;
tém igualmente que estar conscientes das preocupac¢des das mulheres, ter
formagio suficiente no que diz respeito a apresentar reivindicagdes de forma
eficaz e receber apoio nesse sentido.

O apoio pode ser criado através da presenga da um conjunto critico de mu-
lheres com estas caracteristicas na negociagio; assegurando o apoio de ne-
gociadores masculinos conscientes das diferencas entre os sexos, através de
ligagGes internas com mulheres no seio da organizagdo e através de cadeias
externas. Contudo, actualmente, a rela¢do entre grupos externos de mulheres
e sindicatos é frequentemente ténue e, no seio dos sindicatos, as estruturas
que facilitam a mobiliza¢8o das mulheres e a articulagfio das suas preocupa-
¢Oes ndo t&ém necessariamente que ter ligacdes institucionalizadas com a ne-
gociagio.

Dado o actual dominio masculino entre os negociadores e a fraca represen-
tatividade de mulheres em posi¢des superiores nos parceiros sociais € nas
instituicdes de didlogo social a nivel nacional e europeu, sdo considerados os
factores que podem encorajar os homens a negociar pela igualdade. Ter ape-
nas homens nas negocia¢Oes pode ndo ser um obstéculo no sentido da obten-
¢do de um lugar para a IO na negociagdo colectiva, desde que exista com-
promisso e acesso a especializacdo e onde as mulheres se encontram envol-
vidas no processo de negociagdo mais abrangente.

A investigacdo sugere que os homens conseguem negociar pela igualdade
quando incumbidos de o fazer pela sua organizagio; quando tém um com-
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promisso pessoal para com a igualdade; quando esse mesmo compromisso é
gerado através da construciio de um interesse partilhado pela igualdade;
quando a formacio ajudou a ultrapassar o desconhecimento das preocupa-
cdes das mulheres e das questSes de igualdade e quando os negociadores
masculinos pertencem a sindicatos ou empresas com estruturas internas para
a igualdade que contribuem para o processo da negociagdo colectiva.

Modernizacao da Negociacio Colectiva

Estabelecer uma ligagdo positiva entre a negociag@o colectiva e a igualdade
de oportunidades faz parte da moderniza¢do da negociagio colectiva - mo-
dernizagdo em termos da sua cobertura; a representatividade e o alcance fa-
cilitardo a mudanga de acordos colectivos que sustentam e perpetuam a desi-
gualdade para acordos que promovem a igualdade.

Estabelecer a liga¢@o positiva entre a igualdade de oportunidades e a negoci-
acdo colectiva apresenta beneficios potenciais, tanto para o progresso da
igualdade como para os parceiros sociais.

A negociagdo colectiva pode representar um instrumento complementar para
a regulamentagéo legal em termos de promogdo da igualdade. Oferece van-
tagens em termos de confluéncia, flexibilidade, aceitagfio de resultados, le-
gitimidade do processo, cumprimento e participagdo (voz activa).

Argumenta-se que o estabelecimento da ligagdo positiva constitui um impul-
so para a modernizagdo da negociacéo colectiva, de forma a reflectir realida-
des em mutagdo; pode facilitar a revitalizagdo dos sindicatos; contribuir para
estratégias de gestdo com vista a competitividade; dar nova relevancia a re-
gulamentagio conjunta e real¢ar a legitimidade dos parceiros sociais.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

O Projecto de Investigacao

A igualdade de oportunidades entre mulheres e homens tem estado na pri-
meira linha da politica social comunitaria desde o seu inicio. Recentemente,
foi realcada a importancia da negociacdo colectiva na politica de igualdade
de oportunidades, coincidindo com desenvolvimentos a nivel comunitdrio,
os quais reconhecem e fomentam o papel do didlogo social na politica social
da CE (Bercusson e Dickens, 1996). A politica actual de igualdade de con-
fluéncia também sublinha a importancia de compreender a forma como uma
actividade tdo trivial em termos de relagGes de trabalho, como seja a negoci-
acdo colectiva, pode ainda assim fomentar a igualdade.

Em que medida as condigdes de emprego sdo determinadas pela regulamen-
tacdo conjunta, varia de pafs para pafs, tal como acontece com a composigido
e estrutura dos parceiros sociais, a natureza das interacgdes € dos processos
de negociacao, entre eles, e o cardcter e a importancia dos diferentes resulta-
dos obtidos. Contudo, a negociagéo colectiva (regulamentagdo conjunta, em
termos globais) desempenha um papel importante na determinagdo dos ter-
mos e condi¢des de trabalho para um elevado niimero de cidadios na Europa
e, como tal, constitui um mecanismo potencial para a progressdo em direc-
¢do a obtengdo da igualdade entre os sexos. Mas a propria negociag@o colec-
tiva constitui um processo sexuado e os acordos colectivos, intencionalmente
ou ndo, podem reflectir, incorporar ou perpetuar praticas discriminatérias.
Quando a negociacio colectiva ndo possui uma dimensdo ou perspectiva re-
lacionadas com o sexo, € provdvel que os acordos institucionalizem préaticas
discriminatdrias, sirvam para enraizar, mais do que questionar, a segregagio
sexual no trabalho e funcionem segundo um modelo masculino de emprego,
para desvantagem das mulheres.

15



Dada a conveniéncia de desenvolver um papel positivo para a negociagio
colectiva no sentido de fomentar a igualdade entre mulheres e homens, tor-
na-se necessario determinar o que constitui uma boa pratica nesta drea, bem
como formas de facilitar essa boa pratica. Estas questdes constituem o dma-
go do projecto de investigagdo, em larga escala, sobre Igualdade de Oportu-
nidades e Negociagdo Colectiva na Europa, do qual este relatério faz parte.

Ao abordar a combinac@o entre a igualdade de oportunidades e a negociagéo
colectiva, o projecto estabelece uma relagfo original para diversos contextos
nacionais, tanto na pratica, como em termos de discurso académico (Krava-
ritou, 1997). Este facto reveste esta investigacdo de relevancia acrescida. Ao
fornecer informagdes e comentdrios de especialistas relativamente ao que
estd a acontecer em diferentes Estados-membros, inchiindo exemplos de dis-
posi¢des acordadas colectivamente, potencialmente positivas para a igualda-
de de oportunidades, bem como identificando os factores que influenciam
tais acordos, o projecto tem em vista facilitar a aprendizagem com base na
experiéncia de outrém e estimular e orientar o pensamento dos parceiros so-
ciais (e outros), a nivel europeu e nacional, indicando diferentes possibilida-
des, medidas potencialmente eficazes, assim como factores passiveis de fa-
cilitar ou impedir a sua concretizagdo.

Objectivo deste Relatorio

A fase prévia da investigacdo (Bercusson, 1998) forneceu exemplos de “bo-
as” disposi¢des em acordos colectivos, no que diz respeito a igualdade de
oportunidades (com énfase no contetido); esta fase procura esclarecer o pro-
cesso, através do qual se atingem essas disposi¢des/acordos. Tal implica
identificar os factores que influenciam a criagdo de oportunidades iguais
através da negociagdo colectiva.

Este relatério baseia-se nos estudos de casos levados a cabo em cada um dos
Estados-membros, os quais procuraram explorar a forma como um “bom”
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acordo colectivo (em termos de conteidc) surge e é aplicado(l). Os casos
estudados caracterizam-se pelo facto de serem generalizdveis, ndo a popula-
¢Oes, mas a ideias. Os casos estudados neste projecto variam consideravel-
mente; ndo sdo representativos, mas antes indicativos do que pode ser feito e
como, e sdo instrutivos relativamente aos factores que facilitam ou impedem
0 progresso nesta drea.

O relatério identifica e discute os factores externos (ou ambientais) € os
factores internos (organizacionais) importantes para a obtencdo de acordos
colectivos, potencialmente positivos em termos de ignaldade. Ao fazé-lo,
fornece informagdes tteis para quem deseja utilizar a negociagdo colectiva
para preconizar a igualdade de oportunidades, indicando potenciais impulsos
para a negociacio da igualdade. Contudo, a adequacio e aplicabilidade dos
factores discutidos neste relatério t€ém ainda de ser avaliadas no ambito da
realidade particular de um 4mbito especifico.

Nio se pretende construir uma lista de controlo prescritiva “daquilo que tem
de ser feito”, nem estabelecer uma hierarquia de condi¢Ges a respeitar. Uma
tal abordagem descontextualizada traria poucas vantagens, na pratica. Muito
embora seja possivel registar os itens susceptiveis de serem encontrados em
negociagdes colectivas que visam incentivar a igualdade de oportunidades,
bem como fornecer indicagdes quanto a sua importincia nos casos estuda-

1

Os autores dos relat6rios nacionais para esta fase do projecto foram: Austria,
Birgit Buchinger, Ulrike Gschwandter ¢ Erika Pircher; Bélgica, Nathalie Wiua-
me; Dinamarca, Lotte Valbjorn; Finlandia, Riita Martikainen, Franca, Annije
Junter-Loiseau; Alemanha, Eva Brumlop*; Grécia, Maria Karamessini; Irlanda,
Josephine Browne; Itdlia, Myriam Bergamaschi; Luxemburgo, Monique Laro-
che-Reeff; Holanda, Inge Bleijenbergh; Portugal, Maria Anténia Lince; Espanha,
Maria Carme Alemany; Suécia, Anita Dahlberg; Reino Unido, Trevor Collin.
Também agradeco a Myriam Bergamaschi pelos seus comentdrios sobre o pri-
meiro esbogo deste relatério.

*Eva Brumlop foi também membro do Grupo de Investigagio coordenador, tendo
prestado contribuigdo considerdvel para o desenvolvimento do projecto, antes da sua
morte prematura, em 1997.
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dos, tal ndo constitui uma “receita”. E o efeito combinado e cumulativo de
varios factores que pode levar a despoletar e sustentar o processo da negoci-
acfo colectiva para a igualdade. A quantidade necessaria e a combinagio
particular dos itens varia, conforme seria de esperar, dada a diversidade
existente, tanto entre, como no seio dos contextos revelados nos relatérios
nacionais destinados a primeira fase deste projecto (Kravaritou, 1997).

Inevitavelmente, os casos estudados sdo qualitativamente diferentes uns dos
outros e tém de ser inseridos nos seus contextos especificos, por forma a
permitir uma apreensdo total daquilo que se pode aprender através deles.
Nzo é possivel, dentro dos limites deste unico relatério, fornecer cendrios
contextuais detalhados para os casos estudados. Contudo, este tipo de infor-
macao estd disponivel nos relatérios nacionais. O primeiro relatério nacional
de cada um dos paises fornece uma descrigéo das relagdes industriais nacio-
nais e do contexto de igualdade. O segundo relatério de cada pais apresenta
uma andlise detalhada de “bons” acordos e o terceiro fornece os estudos de-
talhados de casos que servem de base a este relatério geral (ver Apéndice).

Locais e Método de Investigacio

Foi pedido a cada relator nacional que identificasse um “bom” acordo colec-
tivo para servir de ponto de partida para o estudo de um caso e para selecci-
onar um local de investigagdo onde fosse facultado o acesso e a informagio
necessarios para a investigacdo do processo. Esta seleccdo seria efectuada
com base no seu préprio conhecimento especializado, auxiliado pelos relaté-
rios nacionais do respectivo pafs das fases anteriores do projecto, os quais
fornecem informagio contextual e anélise de bons acordos colectivos.

O nivel de negociagdo a que foram seleccionados os casos (acordo nacional,
acordos industriais ou sectoriais, acordos regionais, empresariais ou fabris)
foi deixado ao critério do relator nacional, tendo em vista reflectir a diversi-
dade dos sistemas de negociagdo colectiva. Na globalidade, foi abrangido
um grande mimero de niveis. Da mesma forma, procuramos abranger um
grande leque de sectores ao longo da totalidade do projecto, o que, em algu-
mas situacdes, determinou a escolha final dos casos, como por exemplo, 0s
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dos Paises Baixos. Conforme o Quadro 1 indica, este aumento sectorial foi
atingido. A investigagdo abrange tanto o sector ptblico como o privado (e
organizagdes quase publicas), tanto fabris como de servigos e, portanto, in-
clui sectores e organiza¢es com niveis diversos de participagdo feminina.
Por exemplo, as mulheres constituiam 13% da forca de trabalho na organiza-
¢do estudada na Alemanha; 32% da forca de trabalho no sector estudado na
Bélgica; 70% da organizagdo estudada em Franca. O dmbito diversificado da
investigagdo sugere que, a priori, ndo existem dreas onde a negociacdo co-
lectiva ndo possa ser utilizada para obter a igualdade.
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Quadro 1. Linhas gerais do estudo de casos nacionais

Pais Natureza do acordo onde o processo foi estudado

Austria Plano para a progressdo das mulheres no Servigco do Mercado de
Trabalho Austriaco. Abrange a vida familiar/laboral; formagéo;
progressdo na carreira e trabalhadores regressados ao servigo; pre-
senga das mulheres em organismos de decisdo; objectivos obriga-
térios tendo em vista o aumento do nimero de mulheres. Disposi-
¢do para funciondrios da 10.

Bélgica Acgfio positiva para mulheres na indistria fabril alimentar. Estru-
tura de nivel sectorial para ac¢do positiva em 200 empresas (na sua
maioria PME’s)

Dinamarca Projecto de desenvolvimento /formagfio em empresas do sector

privado de produgdo de plasticos, elaborado na assembleia laboral,
no contexto da estrutura de acordos colectivos.

Finlandia Suplemento para a igualdade previsto no acordo da politica nacio-
nal de saldrios e respectiva aplicagdo num municipio.

Franca Sociedade Seguradora Mutualista e Social dos Agricultores de Fi-
nistére. Acordo para a Igualdade com compromissos quantificados
¢ calendarizados: melhorar as qualificagdes das mulheres, facilitar
O acesso a cargos executivos € a um leque mais alargado de opor-
tunidades de emprego.

Alemanha Acordo Estrutural a Nivel Corporativo para a progressdo das mu-
lheres, na Volkswagen. Abrange as estruturas organizacionais; po-
litica activa de pessoal; medidas verificdveis para o aumento qua-
litativo, quantitativo e estrutural na propor¢io das mulheres na for-
ca de trabalho, em fungGes especializadas e a todos os niveis de
gestao

Grécia Acordo Colectivo Geral Nacional. Diversas disposi¢des abrangen-
do gravidez/maternidade; conciliagdo familia/trabalho para mulhe-
res e homens; trabalho a tempo parcial, promogdo da igualdade de
tratamento; assédio sexual; criagdo da Comissdo Conjunta para a
Igualdade.
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Irlanda

Acordos a nivel empresarial e politicas com vista a IO, relativos &
Direcciio de Abastecimento de Electricidade. As questdes aborda-
das incluem infantdrios, partilha de postos de trabalho, interrup-
¢Oes de carreira, assédio sexual, recrutamento, provas de igualda-
de. Nomeagdo do Gestor da I0 e do Conselho Conjunto para a
Igualdade.

Itdlia

Plano de acgfio positiva nas entidades publicas da provincia de
Mildo, no qual se aborda a segregagdo sexual e a conciliacdo das
responsabilidades familiares e laborais.

Luxemburgo

Nio hd qualquer estudo relativo a acordos colectivos. O relatério
d4 conta de desenvolvimentos actuais relevantes.

Paises Baixos

Acordos sectoriais relativos a empresas de limpeza, que prevéem a
criagdo de assisténcia as criancas de trabalhadores do sexo mascu-
lino e feminino; assédio sexual; medidas relacionadas com a situa-
¢do das mulheres, especialmente em retorno ao servigo.

Portugal Acordo empresarial no sector dos correios e telecomunicacées
contendo cldusulas relativas a igualdade de oportunidades.

Espanha Acordo com disposicdo sobre assédio sexual na inddstria de grava-
¢io de metal na Catalunha.

Suécia Medidas com vista a igualdade de oportunidades a nivel munici-

pal, relativas & administracéo local. Vdrias disposi¢bes abrangendo
a igualdade salarial e a erradicagéo da segregagéo sexual.

Reino Unido

Acordo relativo aos trabalhadores do gés e dos funciondrios supe-
riores da British Gas. O esquema de Apoio a Carreiras engloba
uma série de medidas de conciliagéo entre familia e trabalho para
homens e mulheres.

Do Quadro 1 também se depreende que os acordos colectivos seleccionados

para os estudos de casos eram de virios tipos e abrangiam uma série de topi-
cos e questdes pertinentes no que diz respeito a promogio da igualdade entre
mulheres e homens. Alguns acordos pertenciam a categoria dos acordos co-
lectivos (ou disposi¢des a esse respeito), os quais, s6 por si, pareciam ja ser

acordos com boas priticas; outros, porém, pertenciam a categoria daqueles
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que pareciam “bons”, quando analisados no respectivo contexto™. A atribui-
¢do de “bom” ndo implica um julgamento absoluto acerca da qualidade do
acordo estudado; essa classificacio ¢é indicativa de que o acordo selecciona-
do para estudo era melhor do que a generalidade dos que estavam a disposi-
cdo do investigador, em termos de potencial para promover a igualdade entre
0S SEXOS.

As restrigdes em termos de tempo e de recursos implicaram que os casos
estudados nfo pudessem ser baseados numa investigacio longitudinal, ob-
servando e explorando o processo da negociacéo colectiva em tempo real e
durante a aplicag@o dos acordos. Os estudos constituem antes “investigagoes
de um caso”, no qual a informagio foi obtida, em grande parte, através de
reconstrucio, através dos relatos de informadores-chave (incluindo aqueles
que se encontravam envolvidos na negociagio), e de entrevistas aprofunda-
das semi-estruturadas. Ndo se procurou chegar a um relato “exacto” ou “ver-
dadeiro” daquilo que aconteceu — cada uma das partes pode ter uma percep-
cdo diferente de um mesmo acontecimento - mas antes clarificar a 4rea, ob-
tendo relatos, percepcdes, interpretagdes e avaliagdes diferentes. Cada caso
estudado inclui igualmente a andlise de documentag@o contemporinea, tais
como notas e relatérios produzidos pelos parceiros sociais € actas de negoci-

@ Estas distingGes sdo referidas em Bercusson and Dickens, 1996 ¢ foram postas
em prdtica nos relatérios da Fase 2. A primeira categoria relaciona-se com os
auto-declarados acordos para a IO e com acordos que procuram explicitamente
abordar as priticas discriminatérias, incluindo tentativas de erradicar a discrimi-
nagdo “invisfvel” que pode surgir na aplicagéo de disposicSes aparentemente
neutras. A segunda categoria — acordos ou disposic¢des classificados de “bons”
quando analisados no respectivo contexto — reconhece que “bom” é um conceito
relativo mais do que absoluto. Um acordo ou uma disposicdo de um acordo po-
dem ser bons em termos relativos ou comparativos, tendo em consideragio ma-
cro e micro factores contextuais — por exemplo, os factores histéricos, sectori-
ais/industriais, de regulamentacdo legal e do contexto especifico de negociagio e
operacional.
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agdes, no caso de estarem disponiveis, o estudo de materiais secunddrios re-
levantes, bem como a compilagdo e andlise da informagdo necessaria.

A abordagem através de reconstru¢do e a metodologia escolhida tém, obvi-
amente, implica¢des sobre a natureza e riqueza dos elementos que puderam
ser obtidos, sendo as questdes e problemas particulares discutidos nalguns
relatérios nacionais.

Contudo, a maioria dos relatores nacionais conseguiu abordar, de forma mais
ou menos aprofundada, os pontos para investigagdo estabelecidos nas direc-
tivas para o estudo preparadas por este autor. Os estudos de casos levados a
cabo na Alemanha e no Reino Unido foram efectuados antes dos outros e
funcionaram como estudos piloto, tendo ficado concluidos em 1995. Os es-
tudos dos casos dos restantes paises foram efectuados em 1996-1997. Alguns
dos relatores nacionais confrontaram-se com problemas relativos a compila-
¢do de elementos (por exemplo, na Bélgica) devido a falta de consciéncia
relativamente a 10 nalguns contextos, ou a falta de prioridade dada a esta
questdo. Os investigadores nacionais estdo de parabéns por terem efectuado,
com sucesso, estudos numa drea em que o tema da igualdade de oportunida-
des é frequentemente encarado como uma questdo marginal pelos elementos
pertencentes a esfera das relacdes industriais, que normalmente constituem
as fontes de informacio da negociacio colectiva e dos acordos colectivos;
numa 4rea, enfim, onde frequentemente se tornou dificil identificar e obter o
material de origem e em que o projecto requeria a exploragdo de questdes, as
quais na sua maioria nunca tinham sido investigadas.

Estrutura do Relatorio

Este relatério ndo pretende resumir os muitos casos estudados; serve, antes,
para sintetizar o que pode ser aprendido através deles, sobre os factores que
possam ter influéncia na criagdo e aplicagio de acordos colectivos ou dispo-
si¢des potencialmente positivas no que diz respeito a igualdade entre as mu-
lheres e os homens.

Os relat6rios nacionais sio referidos a fim de indicar as bases e fornecer
exemplos relativos as conclusdes obtidas. Em muitos casos, estes exemplos
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sdio mais indicativos do que exaustivos. Além de extrair conclises gerais
dos casos estudados, desenvolvo neste relatério, particularmente nas dltimas
sec¢des, um ndmero de argumentos e conclusfes, os quais, muito embora se
baseiem nas investigagdes nacionais, sdo da minha responsabilidade e ndo
sdo necessariamente partilhados por cada um dos relatores nacionais.

Os relatérios dos casos estudados fornecem relatos ricos e interessantes, pelo
que devem ser consultados quando se pretenda um maior detalhe especifico
ou exemplos individuais mais abundantes. Todos estdo disponiveis na lingua
do pais estudado e em inglés.

O préximo capitulo refere-se a aspectos do processo de negociagio colectiva
com os quais os factores que podem influenciar a consecucgfio de bons acor-
dos tém de interactuar. Realca questdes relacionadas com a natureza e a
qualidade da relagdo negocial e considera pontos relevantes nas diversas fa-
ses do processo de negociagdo colectiva, nomeadamente o pré-acordo, o
acordo e o pds-acordo.

O Capitulo 3 aborda os factores externos/ambientais favordveis a negociagdo
colectiva com vista a ignaldade sob quatro aspectos: o contexto econémico,
o mercado de trabalho, a estrutura legislativa e a nova intervenc@o politi-
calestatal.

O Capitulo 4 centra-se nos factores internos ou organizacionais; primeira-
mente, no seu relacionamento com as entidades patronais e posteriormente
relacionados com os sindicatos de trabalhadores. Finalmente, nesta secgio,
sdo discutidos os contextos internos susceptiveis de impulsionar a acgao.

O Capitulo 5 refere-se a importincia de ambos os sexos na negociagéo co-
lectiva, explorando a importéncia da presenca das mulheres, a ligagio entre a
igualdade interna e externa e os factores passiveis de incentivar os homens a
negociar pela igualdade.

No capitulo final, demonstro que o estabelecimento da ligagdo positiva entre
a negociacdo colectiva e a igualdade de oportunidades constitui um aspecto
essencial da modernizacgfio da negociagéo colectiva.
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CAPITULO 2 - O PROCESSO DE NEGOCIACAO COLECTIVA

Natureza e Qualidade da Relacao de Negociaciao

Virios dos estudos de casos efectuados denotaram a importincia da relagéo
de negociagdo existente entre as partes envolvidas nos “bons” acordos em
estudo. De uma forma geral, as relagSes negociais estavam bem estabeleci-
das. O nivel da densidade sindical nem sempre era elevado (por exemplo, no
caso dos Paises Baixos era de apenas 20%), mas os sindicatos possuiam fun-
damentos sélidos e era depositada confianca suficiente na negociacéo colec-
tiva como mecanismo para resolver e atingir diversos objectivos.

Frequentemente, a seguranca e a qualidade da relagdo negocial foi apontada
como sendo mais forte na organizagdo estudada do que em organizagSes
compardveis (por exemplo, em Franga). No estudo relativo a Alemanha, o
conselho de empresa e os representantes sindicais tinham direitos mais alar-
gados quer no que diz respeito 4 co-determinacdo, quer a participagdo em
decisdes corporativas bdsicas (particularmente em questdes relacionadas
com a politica de pessoal) do que em empresas semelhantes. Tal afecta, cla-
ramente, a amplitude potencial das negocia¢Ges com vista a igualdade.

Introduzir a igualdade de oportunidades na negociagdo colectiva também pa-
rece estar associado, nos casos estudados, a um tipo particular de relacdes
industriais, nomeadamente um tipo imbuido de noc¢des de parceria social e
confianga, mais do que baseado em rela¢des adversas e opostas.

Em Espanha, o acordo estudado surgiu num clima de didlogo, colaboragéo e
entendimento entre as partes, na inddstria de gravacdo de metal da Catalu-
nha. Na Suécia e nos Paises Baixos, a negociacfo foi consensual, como no
caso da Volkswagen (Alemanha), influenciada pela presenca de sindicatos
de trabalhadores e Conselhos de empresa extremamente evoluidos, € coadju-
vada por uma rela¢@o consensual e colaboracionista entre os parceircs soci-
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ais. No caso de Portugal, constatou-se que as relagdes antagénicas entre as
partes em negociagdo (na industria dos correios e telecomunicagdes) limita-
ram as oportunidades das questdes relativas a IO se realgarem nas negocia-
¢Oes. No Reino Unido, as relagdes de negociagéo, caracterizadas pela ponde-
ragéo e pelo elevado grau de confianga, constituiram um legado que a orga-
nizagio privada a que aquele estudo dizia respeito (British Gas) herdou da
histéria do seu sector piiblico.

A relagdo positiva entre a parceria social e a predisposi¢do para negociar so-
bre a igualdade pode ndo ser unidireccional. Negociar sobre questdes de
igualdade pode ser um meio de fomentar uma maior énfase na parceria, por
oposicdo as relaces adversas entre as partes. Na Grécia, por exemplo, o
acordo de 1993 que foi estudado, teve lugar num contexto onde, desde o fi-
nal dos anos 80, as partes tinham evoluido de uma fase em que eram adver-
sdrias em matéria de negociag@o, para uma fase de parceria social. O caso
irlandés também apresenta um exemplo desta situaciio. Até que ponto a par-
ceria constitui actualmente uma realidade na empresa irlandesa estudada,
pode suscitar opinides diferentes, mas um exame efectuado as relagdes no
seio da organizagio recomendou que se encarasse a IO como uma prioridade
para os sindicatos e para a administragfio, como uma contribuigdo no sentido
de criar um clima de parceria.

A Fase do Pré-Acordo

Esta fase de negociagdo engloba o surgimento e identificagdo de questdes
positivas em termos da igualdade dos sexos, a abordar através da negociagdo
colectiva; engloba, também, o levantamento da questdo e o estabelecimento
de prioridades a ela relativas no seio das partes em negociagéo; abrange o
estabelecimento da agenda de negociagOes e, finalmente, a preparagéo para a
negociagio, incluindo a natureza da procura/oferta a debater.
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Iniciadores de Questes de Igualdade na Negociacio

Alguns acordos envolveram sindicatos individuais (por exemplo, na Alema-
nha, no Reino Unido), ou um sindicato principal (por exemplo, nos Paises
Baixos), ou uma confederagdo de sindicatos (por exemplo, na Grécia). Nou-
tros casos, estavam envolvidos dois sindicatos (por exemplo, na Franga e na
Espanha) ou diversos sindicatos ou confederagdes (por exemplo, em Portu-
gal, na Irlanda, na Suécia e na Finlandia). Em poucos casos, o conselho da
empresa desempenhou um papel chave (por exemplo, na Dinamarca e na
Alemanha).

O lado das entidades patronais (dependendo do nivel de negociagdo) surgiu
representado por uma empresa individual (por exemplo, no Reino Unido, na
Alemanha, na Franga, na Irlanda e em Portugal) ou por uma associagao sec-
torial (por exemplo, as empresas de limpeza nos Paises Baixos; a produgio
alimentar na Bélgica) ou uma federagdo patronal nacional (por exemplo, na
Grécia e na Finlandia). Relativamente aos casos do sector dos servigos pu-
blicos, a entidade patronal era uma agéncia (na Austria) ou uma unidade que
se reportam ao governo local (por exemplo, na Suécia e na Itdlia).

Nos casos em que foi possivel identificar uma das partes como responsavel
pela introduciio da questio da ignaldade na negociacéo, verificou-se que esta
era com mais frequéncia o sindicato de trabalhadores (por exemplo, na Fran-
ca, na Finlandia, na Grécia e na Espanha). Até um certo ponto, isto seria de
esperar, dado que a negociaciio tem lugar, frequentemente, como resposta a
uma reivindicacio dos sindicatos, e também tendo em vista que as entidades
patronais sdo normalmente capazes de tomar, de certa forma, ac¢des unilate-
rais com vista a igualdade, se assim o desejarem. Em vdrios casos, o sindi-
cato, ao dar inicio a reivindicac¢@o, estava a reagir as exigéncias colocadas
pelos seus membros provenientes dos escalGes inferiores da empresas (como
na Bélgica e na Irlanda, por exemplo), ou de estruturas de mulheres existen-
tes no seio do sindicato (por exemplo, secretariados de mulheres nas federa-
c¢des de sindicatos, na Grécia e na Espanha).

Contudo, no caso relativo ao sector publico italiano, a iniciativa principal
surgiu da entidade patronal (uma entidade piiblica de uma provincia) e o pa-
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pel desempenhado pelos sindicatos foi secunddrio. Noutros casos, pareceu
ser antes uma iniciativa conjunta ou uma iniciativa na qual a reivindicago
do sindicato nfio suscitou oposi¢do, apesar de as entidades patronais nfo
considerarem as questdes particularmente importantes (por exemplo, na Bél-
gica). No caso irlandé€s, os sindicatos iniciaram as negocia¢es sobre ques-
toes de igualdade na primeira fase (reivindicagdes relacionadas com a conci-
liacdo familia/trabalho nos anos 70-80), mas a entidade patronal tornou-se
favoravel a ac¢do nos anos 90, dando inicio a varias politicas para a igualda-
de. Nos Pafses Baixos, os sindicatos iniciaram a maioria das politicas com
vista a IO no periodo estudado (a partir de 1988), mas a federag@o patronal
também apresentou propostas durante o periodo anterior. (Contudo, as pro-
postas do sindicato eram mais radicais). No caso do Reino Unido, a questdo
(flexibilidade) teve origem na entidade patronal, mas foi o sindicato que in-
troduziu uma dimenséo de ignaldade na negociacio.

Preparacao do Terreno/Recurso a Peritos

A consciencializa¢@o para a questdo da igualdade, e a compreens@o da mes-
ma, bem como a necessidade de ac¢des por parte dos parceiros sociais foi
coadjuvada, nalguns dos casos estudados, pela investigacdo ou por estudos
preparat6rios. Essa investigacdo pode ser valiosa, em termos do levanta-
mento da situac@o existente e da detecgdo dos problemas a abordar. Pode
igualmente ajudar a determinar o que os préprios trabalhadores, especial-
mente as mulheres, consideram necessdrio. Tal melhora a probabilidade de
as medidas serem eficazes e pode auxiliar no processo de educagdo para a
igualdade. Uma boa preparagio e explicagdo das questdes antes da negocia-
¢do parece ajudar a atingir bons resultados.

Algumas vezes, o trabalho preparatério foi efectuado por peritos externos.
Na Austria, por exemplo, foi utilizado um perito dum projecto estabelecido
com vista a aconselhar as empresas sobre medidas tendo em vista a progres-
sdo das mulheres. Foi enviado um questiondrio as trabalhadoras da organiza-
¢do a fim de identificar as suas principais preocupagdes. Na Irlanda, a orga-
nizacdo estudada criou um Grupo de Anélise para a Igualdade, tendo como

28



presidente um perito externo, e foi solicitado aos tedricos um relatério sobre
a situaciio da igualdade na organizagdo. As suas conclusdes e as recomenda-
¢des que apresentaram tiveram a sua influéncia. O gabinete para a Igualdade
de Oportunidades Ombudsman (OIO) trabalhou em conjunto com o munici-
pio estudado na Suécia, tendo os seus representantes participado em reunides
destinadas a desenvolver um plano com vista a 1O.

Na Alemanha, o sindicato tinha-se envolvido em discussio com peritos le-
gais relativamente a planos e iniciativas passiveis de serem introduzidos pe-
las empresas e tendo igualmente solicitado a elaboragdo de um relatério. Tal
estimulou o debate interno no sindicato e influenciou o desenvolvimento e os
contornos finais do acordo empresarial estudado. O caso alemdo também
demonstra o papel que pode ser desempenhado pelo sindicato mais alargado,
para além da organizacio, fornecendo apoio e orientagdo aos representantes
locais envolvidos na negociagéo, relativamente a questdes relacionadas com
a igualdade. Noutros casos (por exemplo, na Irlanda, na Alemanha, na Espa-
nha, nos Paises Baixos), este papel foi desempenhado pelas confederagdes
de sindicatos e, em particular, pelos secretariados de mulheres no seu seio.

Nos Paises Baixos, foram as préprias partes a proceder a investigagSes des-
tinadas a servirem de base a negociag@o, procurando averiguar a necessidade
da tomada de consciéncia no que respeita a opgdes relativas a assisténcia in-
fantil. Na Itdlia, a investigacdo foi efectuada pela comissdo para a igualdade
de oportunidades (um organismo conjunto sindicato-administra¢do), o qual
comprovou a existéncia de discriminagio indirecta na politica de recruta-
mento praticada na altura, e a importancia de procurar resolver a situagéo,
para facilitar o acesso das mulheres a todos os empregos. No estudo do caso
francés, a investigagfio preparatdria realizada, forneceu andlises da situagio
existente e recomendagdes que ajudaram a enriquecer a esséncia do acordo e
a assegurar que as mulheres seriam de facto capazes de beneficiar das medi-
das propostas. Além disso, considerou-se que o estudo preparatério teve um
efeito educativo e contribuiu para acalmar os receios dos executivos mascu-
linos da organizag@o.
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Certamente que os resultados de um unico estudo, mesmo quando ele de-
monstra uma necessidade de ac¢éio € a propde, ndo podem garantir que a ac-
cdo seja tomada, como ficou demonstrado no caso da Bélgica, onde a reali-
zagdo de um estudo constituin o contetido principal do acordo. A conclusio
obtida em vérias partes deste relatorio é que a acg@o para a igualdade na ne-
gociagdo colectiva surge quando um nimero de factores que aponta na mes-
ma direc¢do se congrega numa conjuntura favoravel; a informagio proveni-
ente de estudos preparatdrios é apenas um factor positivo entre virios.

A Fase do Acordo

Esta fase diz respeito a natureza, forma e contetido do processo de negocia-
¢do e & formulacdo final do acordo colectivo ou da disposi¢io. O processo de
negociacio caracteriza-se pela necessidade de consenso e compromisso.

Conforme mencionado acima, embora as relagdes de negociacdo mais con-
sensuais possam facilitar a obtencéo de acordos bons para a IO, tal ndo signi-
fica que a prépria IO seja necessariamente uma questdo consensual, embora
possa parecé-lo e possa ser apresentada tacticamente desta forma. De facto,
podem gerar-se grandes conflitos e surgir divergéncias, ndo apenas na mesa
das negociac¢des, mas também no seio de cada uma das partes, inclusiva-
mente entre diferentes grupos de mulheres. Tal pode suceder tanto na fase do
pré-acordo, como durante a negociacdo.

Na Grécia, por exemplo, surgiram diferencas entre os envolvidos no secreta-
riado das mulheres da federacdo sindical, relativamente ao trabalho a tempo
parcial e ao trabalho nocturno, na fase da pré-negociagio. Surgiram diferen-
tes pontos de vista relativamente a se deveria ser exigida protecgdo para os
trabalhadores a tempo parcial ou restringido o trabatho a tempo parcial. Nao
tendo sido possivel chegar a um compromisso, a questdo foi excluida da
agenda, ¢ o ponto de vista maioritério saiu vitorioso na questdo do trabalho
nocturno (pp. 16-19). O pacote de reivindicagdes relacionadas com o traba-
lho a tempo parcial, apresentado na mesa de negociagdes, foi elaborado por
faccdes sindicais a nivel central. O caso da Finlandia dd-nos um exemplo de
negociagdo de diferencas entre as vérias federagdes sindicais envolvidas nas

30



negociagdes relativas ao saldrio nacional. As diferengas reflectiram as dife-
rengas entre os sindicatos, no que concerne ao suporte associativo. Foram
descobertos interesses comuns relativamente a criagio de um suplemento
relativo a igualdade, mas a sua obtengio exigiu que se chegasse a um com-
promisso. Isto foi facilitado pelo desejo de efectuar um acordo de politica

salarial, do qual fazia parte o suplemento relativo a igualdade.

O reconhecimento e a gestdo das diferencas fazem parte da estruturagio da
agenda e da obtenciio de um acordo. As reivindicagdes para a igualdade
apresentadas por parte do sindicato, por exemplo, reflectirdo tanto a negoci-
acdo interna no seu seio, como uma avaliag@o da oposi¢do ou apoio previsi-
vel do outro lado. A variedade de interpretacGes da “igualdade de oportuni-
dades” pode originar algumas diferencas3®. Conforme discutido na Defini-
cdo das Questdes (Bercusson and Dickens, 1996), a igualdade de oportuni-
dades pode ser entendida e conceptualizada de diversas formas, por exem-
plo, de forma liberal, radical, ou transformativa; igualdade de tratamento
versus igualdade de remuneracdo; adaptagdo das mulheres as estruturas
existentes ou exigéncia de uma transformagdo dessas estruturas. Por outro
lado, a definigdo e o cerne da IO afecta o modo como esta podera constituir
um desafio as normas e préticas existentes, bem como a dimensdo de uma
provavel resisténcia.

Em vdrios paises, a agenda da IO surge actualmente limitada e restrita, inci-
dindo predominantemente no papel reprodutivo das mulheres, ou, de forma
mais geral, na conciliagdo trabalho-familia (ver relatérios de todas as fases,
Kravaritou, 1997). Mesmo nos casos em que a agenda se estende para além
disto, como por exemplo, na Alemanha, a questio da formagdo especializada
para mulheres, tem maior probabilidade de ser aflorada e ficar apenas na

(

9 O estudo do caso alemio apresenta diferentes perspectivas do que se entende em
pormenor pela “progressio das mulheres” (que mulheres, e de que modo poderia
a progressio ser melhor assegurada), conforme promovida pelo acordo da em-
presa. Tal levou a dificuldades na aplicagdo pratica, incluindo a nomeagio da
primeira funciondria de entre as mulheres (p. 22).
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agenda de negociagdes, do que procurar efectivamente resolver a discrimi-
nagao remuneratéria com base no sexo. Muitas das medidas actuais com
vista & IO estdo mais centradas na adaptagio das mulheres (a falta do modelo
feminino) do que na mudanca das organizacGes. A obtencdo de consenso é
mais provdvel quando todas as partes t&m uma concep¢do restrita do que
constitui a IO, mas o acordo resultante serd menos rico em termos do seu
potencial para promover a igualdade.

Para que a negociagfo se efectue, é necessario existir ou ser estabelecido al-
gum campo comum entre as partes, com base na concordéncia de ambas de
que podem estar a responder a uma exigéncia imposta externamente no sen-
tido de se envolverem na negociagio sobre uma questfio, ou uma exigéncia
criada internamente. Examino isto, tomando em consideragdo os factores
externos e internos que encorajaram as partes presentes nos casos estudados
a envolver-se na negociagéo colectiva para a igualdade de oportunidades.

Nalguns casos, a questdo que opunha ambas as partes ndo consistia na deci-
s&o de abordar ou nfio um assunto, mas antes como o fazer. Este foi o caso,
por exemplo, num acordo sobre disposi¢des relativas a assisténcia infantil,
no estudo efectuado nos Pafses Baixos, onde esteve em causa mais o porme-
nor do que o principio; 0 mesmo se aplica as disposi¢des relativas a assédio
sexual nalguns outros acordos.

Nalguns casos, a questdo em debate consistiu numa rubrica acordada para
negociagdo, muito embora os objectivos pretendidos por cada uma das partes
ao aborda-la nas negociacdes fossem divergentes. A titulo de exemplo, refe-
rimos o0s casos em que o interesse da entidade patronal na flexibilidade do
horério de trabalho se orientava sobretudo, ou pelo menos inicialmente, por
uma preocupagio em reduzir custos, enquanto que o interesse do sindicato
residia na flexibilidade hordria como forma de auxiliar homens e mulheres
na conciliagdo das responsabilidades laborais e familiares (como no caso do
Reino Unido; ver também o caso da Irlanda e da mesma forma o da Dina-
marca). Tal sugere a possibilidade de “capturar” para a igualdade, agendas
que néo a contemplam, ou introduzir nas mesmas uma dimensdo de igualda-
de por forma a produzir ganhos de parte a parte, servindo as necessidades
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tanto das entidades patronais como dos trabalhadores. Para que tal suceda,
uma ou ambas as partes terdo necessariamente de ser capazes de reconhecer
e articular a dimens#o de igualdade em questdes que ndo contém um “rétulo
de igualdade”. Todas as questdes sujeitas a negociagio colectiva tém uma
dimensdo de igualdade; todas as negociagdes fornecem uma oportunidade
para introduzir uma perspectiva de igualdade, mas este facto é raramente re-
conhecido. Prever a presenca de especialistas em questdes de igualdade, a
fim de orientar as negociagdes, constitui uma forma de encorajar o reconhe-
cimento do facto. Também é importante reconhecer que as disposigdes que
parecem ser “disposi¢des com vista a I0”, na prética podem ser uma espada
de dois gumes para a igualdade das mulheres, com um potencial negativo e
outro positivo, em termos da promocdo da igualdade. Sdo exemplos disto
medidas que, em teoria ou na prética, reforcam o pressuposto de que as mu-
lheres t&ém e deviam continuar a ter a responsabilidade principal pela assis-
téncia as criancas e pela assisténcia a outros dependentes. (Bercusson and
Dickens, 1996:21). Da mesma forma, as disposi¢Ges flexiveis podem ser um
indicador problematico da IO. A flexibilidade numérica (flexibilidade do ho-
rario de trabalho) pode constituir uma ajuda valiosa na combinago das res-
ponsabilidades domésticas com o trabalho remunerado, facilitando assim a
participacdo no mercado de trabalho; mas a contribuicio efectiva do trabalho
flexivel para a IO e para a conciliacfo entre a vida laboral e familiar depende
muito dos termos especificos e condi¢des de emprego e também do signifi-
cado de “vida de familia” (Perrons, 1998). E pouco provével existir igualda-
de entre os sexos quando, por exemplo, o trabalho a tempo parcial estd mal
cotado e restringido a “trabalhos de mulheres”, ou estd separado do mercado
de trabalho interno e do sistema remuneratério de uma organizagdo ou,
quando € criado, com a finalidade de reduzir os niveis de trabalhadores efec-
tivos através do afastamento das mulheres de empregos a tempo inteiro.

No que diz respeito a condugfo da negociagdo, confiar o tratamento dos
pormenores a um pequeno subgrupo do organismo da negociacdo constituiu
um mecanismo de progressio eficaz nalguns dos casos estudados. Tal pode
conceder um papel chave aos elementos que possuem uma especializagdo ou
interesses particulares. Na Grécia, por exemplo, a negociagdo sobre as rei-
vindicacdes relativas a igualdade n#o foi tratada numa sessdo plenéria geral,
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mas por elementos de cada uma das partes (ambas mulheres), abordagem
essa considerada importante para a obten¢do de um bom acordo. Uma abor-
dagem bastante diferente foi adoptada na Suécia. Aqui, o grupo que desen-
volveu o plano para a igualdade relativo ao municipio estudado era com-
posto pelos responsdveis pelas decisdes politicas, funciondrios superiores e
representantes principais dos sindicatos. Estes incluiam quer individuos que
ndo eram considerados particularmente a favor de medidas para a igualdade,
quer individuos que o eram. Foi considerado importante que o plano néo fos-
se encarado como um documento elaborado por “activistas feministas”, e a
abordagem pretendia conceder ao trabalho a maior legitimidade e estatuto
possiveis, mais do que dar voz & maioria feminina ou a grupos de mutheres,
assegurando assim um impacto mais relevante. No caso dos Paises Baixos,
foram constituidas partes para trabalhar em conjunto e delinear os pormeno-
res das disposi¢Oes acordadas. Esta abordagem estava em harmonia com o
objectivo global de alcangar um compromisso € um consenso que conduzis-
sem a uma melhor aplicagéo do acordo.

O processo da negociag@o e os seus resultados - os termos do acordo - re-
flectem, obviamente, diversos factores, entre os quais a forga relativa de ne-
gociagio das partes (que pode ser aumentada pela mobilizagdo interna efec-
tiva ou coerciva e/ou utilizando recursos externos, pericia ou poder) e os
custos relativos da celebragdo ou néo do acordo.

Virios estudos nacionais registaram que nos casos analisados, a questdo da
IO (ou a disposigdo final no acordo) foi encarada pelas entidades patronais
como uma questdo passivel de ser concedida a um custo relativamente baixo
ou mesmo sem qualquer custo. Este foi o caso, por exemplo, da Espanha,
onde se chegou a um acordo sobre assédio sexual que se considerou ndo exi-
gir qualquer dispéndio financeiro (ndo incluiu disposi¢des que envolvessem
despesas, como por exemplo a formagao). Na Grécia, foram as reivindica-
¢Ges “institucionais” relativas a IO que, mais do as que reivindicagdes finan-
ceiras, obtiveram maior sucesso no acordo geral estudado. No caso da Bélgi-
ca, o acordo foi facilitado pelo facto de as despesas inerentes terem caracter
{inico, e niio um compromisso relativo a medidas estruturais envolvendo dis-
péndios anuais. Contudo, noutros casos, as medidas acordadas envolveram,
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de facto, um custo financeiro. Nesta situagdo a questdo residia em saber se a
despesa podia ser defendida com base em interesses comerciais ou outros.

Nalguns dos casos, a disponibilidade de recursos financeiros vindos do exte-
rior (normalmente do Estado) para fazer face pelo menos a alguns custos
inerentes as medidas relativas a IO, facilitou o acordo entre as partes. Este
foi o caso, por exemplo, da atribui¢io de um subsidio de assisténcia as crian-
cas nos Paises Baixos e de incentivos financeiros atribuidos na Franga e na
Bélgica. O facto de os custos adicionais inerentes as disposicoes relativas a
maternidade no acordo geral grego serem suportados por organizagoes de
seguranca social e ndo pelas entidades patronais, facilitou o acordo nesse
pais.

Os custos relativos a celebrag@o de acordo/auséncia de acordo ndo sdo ape-
nas financeiros. Na Finlandia, devido a posicdo de um sindicato chave, o
custo de ndo se chegar a acordo relativamente a inclusdo do suplemento re-
lativo 2 igualdade no acordo sobre a politica remuneratéria nacional foi a au-
séncia de um acordo sobre a politica salarial. Tal teria sido um custo elevado
e, conforme mencionado anteriormente, encorajou a negociagio € o com-
promisso naquele caso.

Ao considerarmos a celebragéio de acordo/auséncia de acordo, esta também
em jogo a relagdo continua entre as partes. Nalguns casos, questdes relativas
a IO ndo relacionadas com remuneragéio, deram uma oportunidade as entida-
des patronais que se opunham a aumentos salariais no contexto de grandes
limitagdes orgamentais a, ndo obstante, “dar” ao sindicato algo no processo
de negociagio e, da mesma forma, deu ao sindicato uma oportunidade para
oferecer algo aos seus membros.

Inevitavelmente, compromisso significa obter menos do que aquilo que é
considerado ideal. Mas mesmo uma disposi¢do que estd longe da intengdo
original pode estabelecer o principio de incluir a IO na negociagdo colectiva
e, portanto, fornecer as bases para a obtencfo de uma agenda mais ambiciosa
no futuro. Nos estudos de casos onde existia informagao relativa a negocia-
¢do posterior ao acordo estudado, verificou-se que a igualdade manteve um
lugar na mesa das negociagdes. Desta forma, o original suplemento relativo a
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igualdade finlandés ndo assumiu grandes dimensdes (devido a oposigiio
existente, a sua dimensdo foi reduzida nas negocia¢des até ao ponto em que
as entidades patronais deixaram de se opor), mas ajudou a estabelecer o
principio. Da mesma forma, na Grécia, os acordos gerais negociados apés o
acordo pioneiro estudado, que incluiu, pela primeira vez, igualdade de
oportunidades na negociag@o colectiva, também continham disposi¢Ges a fa-
vor da igualdade. O caso holandés mostra o alargamento do leque de ques-
tdes relativas & igualdade abordadas nos acordos colectivos estudados, a me-
dida que o tempo passava, evoluindo de medidas anti-discriminacdo para
medidas de ac¢o positiva®.

Pés-acordo

Esta fase inclui mecanismos destinados a atingir e controlar a aplicagdo do
acordo, bem como verificar os seus resultados e impacto na prética. Diversos
estudos de casos forneceram menos informacio sobre a aplicacdo e o im-
pacto dos acordos e os factores relacionados com eles, do que sobre as outras
duas fases do processo de negociacdo, pré-acordo e acordo. Nalguns casos,
era demasiado cedo, apés a conclusdo do acordo, para avaliar a aplicagdo e o
impacto. Mas esta falta de informacdo também resultou do facto das préprias
partes estarem, frequentemente, menos preocupadas com a aplicagdo. Tam-
bém deve ser mencionado que € raro encontrar qualquer regulamentagao re-
lativa a aplicagdo ou requisitos para controlo, ainda que haja intervengio le-
gislativa para a igualdade.

A negociagiio colectiva enquanto processo pode ser vista para além da assi-
natura de um acordo, destinado a abranger a sua aplica¢io e controlo; contu-
do, num determinado niimero de casos, parece que as partes nio consegui-
ram “vender” aos seus membros o acordo que tinham negociado. Para tal é
necessério disseminar informag#o acessivel sobre o acordo, mas também sdo

) Tal ndo implica que ndo seja necessdrio lutar para que seja prestada atengéo con-
tinua 2 igualdade. Um dos problemas identificados nos casos estudados consiste
no facto de a acgio para a igualdade poder ser encarada como uma medida cor-
rectiva tempordria, em vez de continua (ver o caso francés, por exemplo).
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essenciais acgdes com vista a assegurar 0 COmMpromisso para com este e a
moldar as atitudes, por forma a que as medidas possam ser bem sucedidas na
prética.

O relatério austriaco dd-nos um exemplo de uma campanha de informagéo
intensiva, efectuada para publicitar as medidas acordadas relativamente a
trabathadores do sexo masculino e feminino. Na Irlanda, o sindicato organi-
zou semindrios para estimular a consciéncia sobre a igualdade e criou ac¢0es
de “formagdio em atitudes negativas”, que foram posteriormente adoptadas
pela empresa para os seus supervisores. Relativamente 4 entidade priblica lo-
cal italiana foram levadas a cabo vérias iniciativas de informac@o; contudo, o
papel relativamente minoritario aqui desempenhado pelos sindicatos consti-
tuiu um factor que obstou a que diversas politicas obtivessem apoio. Na Es-
panha, o Dia Internacional das Mulheres, em 1997 transformou-se numa
oportunidade para publicitar o acordo alcangado sobre assédio sexual. Esta
iniciativa foi tomada pelas lideres de sindicatos de mulheres, mas o relatério
faz notar que, geralmente, os representantes dos trabalhadores nos sindicatos
envolvidos na negociagdo ndo estio muito conscientes da sua importincia e
tém feito pouco para divulgar as ideias subjacentes ao acordo e para encora-
jar a sua discussio.

Alguns dos acordos estudados eram frequentemente fracos, na medida em
que ndo previram qualquer controlo ou falharam na institucionalizagdo das
medidas de igualdade que continham. Tais fraquezas, que nalguns casos po-
dem ter sido parte do prego pago para assegurar o acordo, ajudam a explicar
o facto de o potencial global do mesmo n#o se ter realizado, nos casos em
que a informacéo sobre a aplicag@o e o impacto estava, afinal, disponivel.
Contudo, também existiram factores especificos obstando a aplicagdo eficaz
dos acordos particulares ou das disposi¢des individuais, discutidas nos rela-
térios nacionais individuais (ver, por exemplo, o caso da Grécia). Estes rela-
cionam-se com as proprias disposi¢des ou com o contexto particular para a
sua aplicagdo.

Quando uma questdo reaparece numa agenda de negociacio posterior, entdo
pode-se esperar que a sua actuagdo seja sujeita a algum tipo de controlo,
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mesmo na auséncia de propostas de controlo especificas no acordo. Tal ficou
demonstrado no estudo do caso finlandés sobre suplemento salarial relativo a
ignaldade. Até 1996, os parceiros estabeleceram um grupo estatistico con-
junto para o suplemento relativo a igualdade a fim de controlar a utilizagdo
do suplemento.

De acordo com os casos estudados, em termos gerais, para uma boa imple-
mentagdo, € necessério (seja porque estava incluido, seja porque a sua au-
séncia foi tida como importante em termos do que foi, de facto, alcangado)
um pacote de medidas, incluindo:

alvos/objectivos obrigatérios;
calendarizagfio da aplicagfio;

atribui¢io de responsabilidades para a aplicagdo, bem como o con-
trolo e andlise sistematico das mesmas;

formacdo adequada para os responsiveis pela aplicacdo (incluindo
gestores de niveis inferiores);

mobilizacio e participacéo activa das mulheres na aplicacio;

estabelecimento de critérios e informacdo para uma avaliagio

transparente do progresso e mecanismos de controlo e sangGes efi-
. 3

cazes para assegurar o seu cumprimento”.

Além do mais, informar/educar os afectados pelo acordo pode fazer com que
os empregados adiram a sua aplicacio.

A criagio de um organismo conjunto para a igualdade, com recursos e
apoios adequados, responsavel por algumas destas questdes relativas a apli-

® 0 caso sueco apresenta um exemplo onde foram inclufdos incentivos, em vez de
sangBes, para encorajar o cumprimento por parte dos departamentos. O plano
para a IO permite ao Conselho Executivo Municipal atribuir um prémio relativo
a 10. Contudo, num determinado ano, visto que nenhum departamento apresen-
tou uma proposta, o referido prémio néo foi atribuido, o que levou afinal a um
resultado positivo, na medida em que estimulou uma discussdo sobre medidas de
igualdade nos meios de comunicacdo.
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cagdo do acordo, foi visto como sendo um passo positivo em vdrios casos
estudados. Tal evita que a aplicagdo de um acordo com um bom potencial
para a igualdade seja deixado a mercé da vontade de agir daqueles que pos-
sam oferecer-lhe resisténcia.

Em Franga, por exemplo, a avaliagdo anual da aplicag@o do acordo foi confi-
ada a um comité conjunto, tendo este sido também encarregado de apresen-
tar propostas para os anos subsequentes, o que ajudou a alcangar uma aplica-
¢do geralmente boa do acordo. Na Austria, o plano acordado para a progres-
sio das mulheres levou a uma alargada institucionalizac@o das suas repre-
sentantes (funcionarias da igualdade), com direito expresso a aceder a infor-
magao, facto que estabeleceu a base para uma intervengio eficaz e assegurou
que estas tivessem voz activa na defini¢do de politicas.

Tais medidas podem auxiliar a aplicagdo do acordo embora, conforme ilus-
trado por vérios relatérios, a questdo da resisténcia a medidas relativas a
igualdade continuar a ser importante. Por exemplo, o relatério sueco discute
a “ndo-decisdo” e as “decisdes com caricter de manobra de diversio” en-
quanto estratégias de oposicao (pp. 48-49), que afectam a aplicagdo de pla-
nos de igualdade. O relatério austriaco debate a resisténcia patriarcal e cultu-
ral, por exemplo, relativamente a gestiio e ao trabalho a tempo parcial. O re-
latério do Reino Unido realga a resisténcia as disposi¢des centrais negocia-
das por parte dos gestores de linha em unidades empresariais descentraliza-
das. O caso italiano assinala que a marginalizagio da comissio para a igoal-
dade de oportunidades reflectiu a resisténcia do sindicato a representacio das
exigéncias das mulheres, vindas de organismos sindicais tradicionais.

Conforme defendido pelo relatério alemao (p.56), a aplicagdo serd posta em
risco se os responsdveis chave pela tomada de decisGes na empresa, simulta-
neamente responsdveis pela politica de pessoal, ndo observarem desvanta-
gens para eles préprios resultantes de ndo aplicarem as politicas e acordos
relativos a IO ou até mesmo se as bloquearem. Tal indica que os instrumen-
tos normais de controlo e responsabilizacio das organizagdes tém de ser
aproveitados para a aplicacdo de medidas para a igualdade (ver relatério sue-
co, p. 29, para um exemplo deste facto em termos do relatério e avaliagio).
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CAPITULO 3 - FACTORES AMBIENTAIS FAVORAVEIS A NEGO-
CIACAO COLECTIVA PARA A IGUALDADE

A importéancia de factores particulares foi indicada na investigagdo nacional
pelo facto destes terem sido identificados como positivos nos casos estuda-
dos pelas partes ou pelo investigador, ou pela sua auséncia ter sido conside-
rada negativa para a promog¢ao da igualdade através da negociagio colectiva.

Os factores serdo discutidos em separado, mas conforme assinalado anteri-
ormente, ndo existe uma hierarquia de factores, e foi o efeito cumulativo dos
véarios factores em conjunto que foi encarado como tendo promovido a nego-
ciagdo colectiva para a igualdade. Este capitulo discute factores exter-.
nos/ambientais; o préximo trata de factores internos/organizacionais.

O ambiente para a negociacgio colectiva sobre a igualdade, no sentido mais
lato, tem a ver com o ponto até ao qual e a forma pela qual a igualdade entre
homens e mulheres é reconhecida como questdo importante e fomentada en-
quanto objectivo no contexto social nacional. Tal varia entre os diferentes
Estados-membros, a semelhanga do que se verifica relativamente a percep-
cdo sobre se a regulamentagio conjunta na esfera do emprego (enquanto
oposta & politica social, por exemplo) tem um papel a desempenhar e, se as-
sim for, qual poderd ser esse papel. Também podem ser encontradas diferen-
cas no espago regulamentar ocupado pela negociagio colectiva, em compa-
ragdo com a regulamentacdo legal ou a acgfio unilateral por parte da entidade
patronal, em geral, e no que diz respeito a questdes de igualdade.

Estes pontos gerais foram discutidos no segundo relatério do projecto. (Kra-
varitou, 1997). Aqui, a énfase ¢ colocada em aspectos particulares do ambi-
ente, em que se desenrola a negociagio colectiva, os quais podem ser identi-
ficados como tendo influéncia nos casos estudados: o estado da economia; o
mercado de trabalho; a estrutura legislativa ¢ a nova intervencdo politi-
ca/accdo estatal.
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Tais factores externos ou ambientais podem constituir fontes de pressido so-
bre os parceiros sociais € podem estimular e ajudar a estruturar a acgdo.
Afectam o “clima” em que ocorre a negociagdo colectiva € o contexto no
qual os acordos colectivos t€m de ser aplicados. O ambiente pode ser mais
ou menos favordvel a igualdade.

Contudo, os factores ambientais ou externos nido deveriam ser considerados
como passiveis de determinar a ac¢do. Podem actuar por forma a restringir
ou facilitar o exercicio da escolha por parte dos intervenientes no processo
de negociagdo colectiva e podem encorajar algumas acges ou tornd-las me-
nos provéveis, mas néo possuem um efeito independente. Os factores exter-
nos podem ser mediados pelos parceiros sociais, por exemplo, de formas
mais ou menos positivas para a igualdade.

Contexto Econdémico

O relatério dos Paises Baixos assinalou que era dada mais atencéio a IO
quando a situagiio econdémica era boa. Nesse estudo, dado que a situacdo
econdmica se deteriorou, o sindicato deu maior prioridade aos aumentos sa-
lariais e & manutengfo de postos de trabalho do que ao aumento das despesas
com a assisténcia infantil ou a remuneracéo durante a licenga parental, ajus-
tando as suas exigéncias aos desenvolvimentos econémicos no sector. O es-
tudo belga assinalou, por sua vez, uma falta de interesse nos resultados do
estudo sobre igualdade, autorizado previamente pelos parceiros sociais que,
na altura da sua conclusfo, ndo encaravam a IO como uma prioridade, visto
que a crise econdémica, a concorréncia empresarial e a redugdo do desempre-
go chamavam a si todas as aten¢des. O relatério da Italia assinala que €
muito comum entre 0s parceiros sociais nesse pais considerar a igualdade de
oportunidades uma politica para tempos de prosperidade, a qual tem que ser
esquecida durante os periodos de recessdo.

Contudo, conforme indicado em discussdes prévias sobre as relagdes de. ne-
gociacgdo, é possivel que questdes relativas a IO, ndo relacionadas com re-
muneragdes, tenham maior possibilidade de ser abordadas na negociagdo,
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nas circunstincias em que as condi¢des econdmicas adversas tornam os au-
mentos salariais menos provdveis. Do mesmo modo, conforme discutido
mais 2 frente, ao serem tomados em considerag@o os interesses negociais das
entidades patronais, as medidas relacionadas com a IO podem ser considera-
das parte integrante da estratégia concorrencial. Mais fundamentalmente, a
perspectiva da IO associada a perfodos de prosperidade surge porque a IO é
encarada separadamente de outras questdes (“de confluéncia”) abordadas na
negociagiio, em vez de ser encarada como parte integrante de todas as ques-
toes abrangidas pela negociagédo colectiva.

Nalguns casos estudados (por exemplo, no Reino Unido e na Alemanha), a
recessdo econdmica, as mudancgas no mercado de produtos e a restruturagio
a elas associada, provaram ser muito prejudiciais para a aplicagdo de bons
acordos (em termos de conteido), os quais tinham sido alcangados em cir-
cunstincias economicas diferentes. Tal indicia uma necessidade de sustentar
as medidas desenvolvidas em condigGes favordveis, de forma a evitar que a
IO seja uma simples preocupagao transitoria.

No estudo do caso finlandés, embora o primeiro suplemento para a igualdade
(1989) estivesse incluido num acordo de politica salarial celebrado num bom
clima econémico, o acordo do Outono de 1995 foi alcangado quando a situa-
¢do econémica era débil e o desemprego elevado. A aceitagdo e a base de
sustentagdo do mesmo foram razodveis (incluindo a forte posi¢do das mulhe-
res no movimento laboral) para que o suplemento relativo & igualdade ndo
fosse meramente uma solugdo destinada a perfodos de sucesso econémico.

O Mercado de trabalho

Tem-se verificado que determinadas condi¢des do mercado de trabalho (fe-
minizagdo, alteragbes demogréficas, falta efectiva ou antecipada de profissi-
onais especializados) t&m estimulado a ac¢do com vista a igualdade. Contu-
do, alguns desenvolvimentos no mercado de trabalho, tais como o aumento
de trabalhadores “atipicos”, que frequentemente ficam excluidos do 4mbito
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dos acordos colectivos, podem limitar o impacto da negociagio para a igual-
dade, quando esta, de facto, ocorre.

Uma apreciagdo das mudangas nos padrdes do mercado de trabalho, incluin-
do o aumento da feminizagio da forga de trabalho, pode fomentar uma cons-
ciencializagdo da necessidade de ac¢fio em favor da igualdade, a fim de aju-
dar a servir interesses organizacionais em termos de recrutamento, manuten-
¢do e utilizagdo do trabalho. Verificou-se ser esta a situagdo nalguns dos ca-
sos estudados (na Franca, no Reino Unido e na Alemanha).

H4 uma enorme presenga de mulheres no mercado de trabalho de todos os
Estados-membros € a participagdo feminina tem vindo a aumentar em cada
pafs ao longo das 1ltimas décadas (ver Kravaritou, 1997:5). Nos anos 80, no
contexto da previsdo de um decréscimo do trabalho juvenil e do incremento
potencial das taxas de actividade feminina, o Departamento de Emprego do
Reino Unido declarou que:

As entidades patronais tém de reconhecer que as mulheres ndo podem conti-
nuar a ser tratadas como trabalhadores de segunda classe. Eles irdo precisar
de trabalhadoras, pelo que tém de reconhecer tanto as suas ambigdes de car-
reira como as suas responsabilidades domésticas. Tal ira implicar o alarga-
mento das politicas de formag#o das empresas, muito mais flexibilidade de
trabalho e de horérios e partilha de postos de trabalho, por forma a facilitar o
recrutamento de mulheres com familia e ajudar na adaptacfio as suas neces-
sidades. (DE 1988)

Empreender ac¢des para promover a igualdade de oportunidades pode bene-
ficiar uma organizacfo, permitindo-lhe assegurar e manter recursos €scassos
em mercados de trabalho concorrenciais. Em mercados de trabalho limita-
dos, existe ainda um incentivo adicional para as entidades patronais identifi-
carem e desbravarem as capacidades inexploradas e o potencial da forga de
trabalho existente. A investigacfio indica que as mulheres desempenham com
frequéncia fungdes abaixo do seu nivel de proficiéncia, pelo que, tanto elas
como os seus patrdes, ficam a beneficiar de uma tal acgio.
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A alterag@io do mercado de trabalho, juntamente com uma alteragdo sectorial
no que respeita a drea de servigos, em muitos paises, também significa que
os potenciais elementos a recrutar pelos sindicatos sdo cada vez mais mulhe-
res o que, conforme discutido mais a frente, pode incentivar os sindicatos a
prestar uma maior atengo as questdes relacionadas com a igualdade.

As tendéncias do mercado de trabalho a longo prazo sugerem uma continua
pressdo deste aspecto do ambiente, embora ele possa ser abafado em tempos
de recessdo econémica. As pressdes do mercado (mercados de produ-
tos/laborais) podem ser positivas para a igualdade, mas também podem ser
negativas. J4 h4 muito que se reconheceu que a igualdade ndo pode sim-
plesmente ser deixada 2 mercé do mercado; a pressdo positiva tem de ser
aproveitada e os feitos alcangados em condigdes favordveis tém de ser apoi-
ados contra as pressdes negativas que podem surgir 2 medida que as condi-
¢Oes se alteram.

Enquadramento Legislativo
Relativamente a Negociagio Colectiva

Neste contexto, ha dois aspectos a considerar. Em primeiro lugar, o enqua-
dramento legislativo pode afectar a extensfo, natureza e dmbito da negocia-
¢do colectiva em geral, com implicagdes no que diz respeito a negociagdo
para a igualdade. Em segundo Iugar, ha que considerar a forma como a es-
trutura legislativa de igualdade interactua com a negociag@o colectiva.

O primeiro aspecto pode ser tratado sucintamente, se atentarmos que a exis-
téncia e seguranga da negociac@o colectiva é uma condi¢cdo sine qua non
para a negociacfo da igualdade. A auséncia de uma organizacéo colectiva e
de uma negociag@o colectiva, por defini¢fo, significa que estas nfio existem
enquanto instrumentos para promover a igualdade. Quando a estrutura legal
promove e apoia eficazmente a organizacéo sindical e a negociagio colectiva
e lhes permite um espaco de manobra adequado, ela ajuda a criar as condi-
¢Oes bésicas para a negociacio da igualdade.
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A este respeito, por exemplo, a isencdo de pequenas firmas do direito de ne-
gociar, em Franga, pode ser considerada negativa, ndo apenas dada a pre-
senca desproporcionada de mulheres nesses empregos; de igual forma, pode
ser considerado como negativo o limitado leque de individuos mandatados
para negociar em Espanha (ver Fase 1, relatérios nacionais). Os desenvolvi-
mentos registados nos anos 80 no Reino Unido, onde os apoios legais para a
negociacdo colectiva foram retirados e a extensdo e o Ambito da negocia¢do
se estreitaram eficazmente, podem ser vistos como prejudiciais para a nego-
ciagdo da igualdade. No estudo do Reino Unido, o desmantelamento das es-
truturas de negociac@do centralizadas, as quais tinham produzido o bom acor-
do no contexto de uma maior reestruturacdo e a reafirmacio da prorrogativa
empresarial, em detrimento da regulamentacgio conjunta (que nio beneficiou
de apoio legal), resultou num grave enfraquecimento das expectativas de
uma aplicacio eficaz do acordo.

E provével que a procura de igualdade de oportunidades através da negocia-
¢do colectiva seja favorecida, se as préprias medidas legislativas destinadas a
estimular e apoiar a regulamentagdo conjunta ou o didlogo social, tiverem
uma dimensdo de igualdade. Aqui, o insucesso da Directiva dos Conselhos
de Empresas Europeus em conseguir um equilibrio dos sexos nos quantitati-
vos dos membros dos organismos negociadores, ou em especificar a IO
como um assunto sujeito a consulta por parte dos Conselhos de Empresas
Europeus, pode ser encarado como um exemplo de uma oportunidade perdi-
da.

A lei pode estipular ou permitir uma acc@o positiva no seio dos parceiros so-
ciais (por exemplo, no Reino Unido a lei permite que sejam reservados luga-
res para mulheres nos corpos gerentes dos sindicatos), a qual pode afectar a
identidade dos negociadores e dos responsaveis pela tomada de decisdes, um
factor organizacional discutido mais a frente.
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Relativamente a Igualdade

Os casos estudados demonstram claramente a importincia da estrutura le-
gislativa para a igualdade, no que respeita a negociagfo colectiva e a igual-
dade de oportunidades. Em muitos casos, uma estrutura legal favoravel a
medidas de igualdade parece ter sido necessdria, se bem que longe de sufici-
ente, para levar os parceiros sociais a abordar questdes relacionadas com a
igualdade na negociagdo. A interacgdo entre a estrutura legislativa para a
igualdade e a negociagdo colectiva pode assumir diversas formas. Pode obri-
gar 2 ndo discriminagdo nos acordos; pode substituir, estimular ou até obri-
gar & negociagdo sobre questdes de igualdade, directa ou indirectamente.

A lei europeia (Directiva para a Ignaldade de Tratamento) obriga a que os
acordos colectivos se encontrem isentos de situa¢des discriminatdrias; con-
tudo, podem ser encontrados acordos colectivos que ainda sdo, de facto, dis-
criminatdrios. Este € o caso, por exemplo, de Portugal. No entanto, os acor-
dos discriminatérios (“reminiscéncias do passado”) surgem em sistemas
considerados “avangados” neste contexto, tal como na Suécia (relatério Fase
2, pagina ix). Contudo, mais frequentemente, a discriminag@o apenas se tor-
na visivel quando os acordos sdo examinados no seu contexto. Portanto, é
necessério um mecanismo para o exame eficaz do contetido dos acordos co-
lectivos de forma contextualizada, de modo a dar significado a posicéao for-
mal legal. Esta ndo € a posi¢@o actual em muitos Estados-membros.

Quando existe regulamentacdo pormenorizada relativa as questdes reais de
igualdade por parte da legislag@o, tal pode anular a necessidade ou o incenti-
vo para que tais assuntos sejam objecto de negociagdo. O facto de a lei inter-
vir para promover a igualdade, pode ser encarado como uma desculpa para a
inércia por parte dos parceiros sociais que ndo estejam predispostos para
abordar questdes relativas a igualdade (ver Kravaritou, 1997:17 para exem-
plos). Em Portugal, uma excessiva dependéncia da legislagdo, em geral,
como forma de regulamentar o emprego, é tida como levando a inércia no
processo de negociagdo. Nos raros casos em que os acordos colectivos nesse
pafs tinham algo a ver com questdes de igualdade, a énfase era colocada na
maternidade e, com frequéncia, muitos acordos simplesmente reproduziam
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integralmente os textos legais. E improvavel que esta resposta formal a lei
por parte dos parceiros sociais produza qualquer ac¢io pratica.

Nos paises em que os parceiros sociais preferem evitar a regulamentacgéo le-
gal das condigGes de emprego, o interesse politico em questdes relativas a
igualdade pode estimular a negociagdo por forma a evitar imposi¢Ges legais
exteriores. Isto foi assinalado como um factor na Dinamarca, pais onde o
interesse politico pela legislagdo americana de acgéo afirmativa ajudou a es-
timular o acordo suplementar de 1991 sobre a igualdade de tratamento.

Quando a legislacio estabelece padrdes ou requisitos minimos numa 4rea
real, ela fornece nio s6 uma rede de seguranca, mas também uma base sobre
a qual a negociagfio colectiva pode ser construida. A existéncia de padrdes
legais ou minimos pode constituir uma impulso ou recurso a ser usados na
negociagdo, tal como o pode ser a existéncia de uma compensacéo legal para
aqueles que foram vitimas de discriminag¢éio no emprego (por exemplo, 0s
relatérios da Suica e da Dinamarca). O facto dos parceiros sociais terem a
possibilidade de usar a negociagdo para delinearem a acg¢do em questdes
identificadas na legislagio, por forma a servir melhor o seu sector particular
ou organizag#o, constitui um incentivo para agir em areas onde tenha havido
intervencéo legislativa.

A acgiio legislativa numa questdo relativa a igualdade é um factor ambiental
importante no estimular da negociagdo colectiva nessa 4rea, em varios pai-
ses. Por exemplo, o relator sueco sente que nas duas tltimas décadas, a le-
gislagdo tem sido a forga impulsionadora por detrds de medidas relativas a
igualdade de oportunidades nos locais de trabalho suecos. A legislagéo pode,
de facto, determinar acgdo sobre essa questdo por parte de uma ou de ambas
as partes, ou delegar neles ou o poder para autorizi-los a empreender tal ac-
¢dio. Ndo tdo directamente, pode dar a questdo tal notoriedade, que conduza a
consciencializagdo nesse sentido. A legislacdo pode simbolizar uma preocu-
pacdo da politica puiblica em favor da igualdade e desempenhar um papel no
estabelecimento da agenda para a negociagdo colectiva.

O papel da lei no estabelecimento da agenda considerado em termos de ini-
ciativas legislativas nacionais e europeias (tanto Directivas como lei “flexi-
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vel”). Tal fica claramente demonstrado nos casos relativos a negociagdo res-
peitante ao assédio sexual e & licenga parental (por exemplo, na Irlanda, na
Grécia e na Espanha). Outros padrdes supranacionais (por exemplo, Con-
vengdes e Recomendagdes da OIT), podem igualmente ser relevantes. Estes
podem auxiliar na formulagfo de uma cldusula particular num acordo, como
no caso espanhol ou, mais indirectamente, podem ajudar a criar um clima
favordvel a ac¢do em favor da igualdade.

Alguns relatérios indicam a influéncia positiva da legislagdo geral sobre a
igualdade de tratamento, nos casos em que a legislagdo nacional, frequente-
mente, aplica as Directivas Europeias, embora alguns estatutos nacionais
sejam anteriores 2 legislagdo europeia. Diversos relatérios nacionais identifi-
cam uma parte particular da legislagfio nacional como um importante factor
ambiental na celebragio do acordo estudado (por exemplo, na Itilia, na Bél-
gica, na Austria, na Espanha, na Suécia).

A experiéncia austriaca, entre outras, mostra o efeito tangivel da legislagdo.
No sector puiblico austriaco, mas ndo no privado, existe legislacdo que exige
a criagdo de medidas para a progressdo das mulheres. Existem planos relati-
vos & igualdade no sector piiblico, mas ndo no sector privado.

A legislagdo que determina o recurso a medidas particulares pode implicar
que o custo de tomar uma tal ac¢do com vista a igualdade é comum a todas
as entidades patronais, ou é mesmo pago pelo estado, o que facilita a tomada
da referida ac¢do. A generalizagdo dos custos também € atingida através da
negociacio entre virias entidades patronais.

Embora a disposico legislativa possa nao ser suficiente para garantir que a
ac¢do de negociacdo seja tomada, na auséncia de um incentivo legal tal ac-
¢do parece menos provavel, embora possivel, como € evidente.

Pode esperar-se que o impacto da regulamentagéo legal sobre a negociagio
colectiva se altere com a tradi¢do e a cultura especificas de um determinado
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pais®. No relatério italiano, por exemplo, verificou-se que a legislagio tem
um impacto directo e indirecto fundamental na ac¢fio de organizagdes publi-
cas e que a regulamentag@o tende a ser mais importante do que as considera-
¢Oes sobre eficiéncia econdmica, enquanto impulsionadora da acgdo nesse

sector.

A legislacdo pode simplesmente declarar uma aspiragdo ou incentivar os
parceiros sociais a agir em beneficio da igualdade. Isto pode, na melhor das
hipéteses, facilitar a ac¢@o por parte daqueles que ja estdo predispostos a to-
ma-la. As disposi¢Ses legais podem ser uma fonte de pressdo positiva sobre
as partes para que estas se preocupem em incluir questdes relativas a igual-
dade na sua negociagéo colectiva. A influéncia da lei € mais forte, penso eu,
quando é dada énfase as medidas positivas para promover a igualdade, mais
do que simplesmente prover para que ndo haja discriminacdo; é também
mais forte quando a acgfio especifica por parte dos parceiros sociais, seja
processual ou real, é mandatada e é promovida uma acg@o positiva mais do
que apenas encorajada; finalmente, € mais forte quando sdo decretadas dis-
posi¢des que prevéem o controlo de tais acgdes e aplicadas sangdes nos ca-
sos em que ndo se verifique qualquer acgdo, ou ainda recompensas pela to-
mada de ac¢des adequadas”.

Outra intervencao politica/Intervencio Estatal

A legislagiio pode providenciar um estimulo exterior para a acg¢do relativa a
igualdade na negociagéo colectiva, mas uma forma mais directa de encora-
jamento e apoio estatal foi assinalada em vdrios relatérios. Em vdrios casos,
foram dirigidas pressbes ambientais aos parceiros sociais através de inter-
vengio positiva efectuada por uma terceira parte para estimular e/ou apoiar a
ac¢dio para a igualdade. Alguns exemplos deste facto, surgem-nos do gabi-

©) £ necessdrio assinalar que o sistema de negociagdo colectiva na Dinamarca de-
sempenha um papel importante na regulamentagdo do emprego o qual, em qual-
quer outra parte, pode ser desempenhado pela legislaggo.
O mesmo se pode afirmar relativamente 2 influéncia de acordos colectivos a ni-
vel nacional, regional ou sectorial, os quais determinam a tomada de acgéo por
parte de organismos de nivel inferior.
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nete regional da Bretanha do Ministério dos Direitos das Mulheres em Fran-
¢a, do Ministério para os Assuntos Femininos na Alemanha e do Ministério
para o Emprego e Trabalho na Bélgica. Um dos recursos chave para as par-
tes no estudo belga consistiu na Unidade de Acgdo Positiva do Ministério do
Emprego e Trabalho, assistido por peritas femininas na drea da IO. Entre
outros, a Unidade desenvolveu im modelo de acordo colectivo sobre esque-
mas de accdo positiva.

Nos Paises Baixos, o governo tinha um esquema de Incentivos para Ac¢ao
Positiva (1989-1995) que oferecia as entidades patronais e as organizagdes
de apoio, pagamentos tinicos para tomada de medidas de acg¢do positiva con-
cretas ou para a nomeagdo de um funciondrio destinado a promover a acgao
positiva. No caso estudado, a chefia do sindicato Horecarbond FNV obteve
um desses pagamentos para empregar uma funciondria para os assuntos rela-
cionados com a igualdade das mulheres, desde 1990 até 1993.

Em paises com mais relagdes industriais corporativistas o estado &, até um
certo ponto, um dos parceiros na negociagio colectiva e existe todo um en-
trelacar de relacdes industriais e processos politicos. Portanto, na Austria, 0s
parceiros sociais s30 um componente poderoso no sistema politico austriaco.
Na Finlandia, os representantes governamentais podem juntar-se aos parcei-
ros sociais para chegar a acordo sobre a politica salarial.

As agéncias e os organismos para a igualdade financiados pelo Estado (al-
guns estabelecidos por legislacdo) também podem desempenhar um papel
positivo. O Equality Ombud (EOQ), na Suécia, tem o dever de controlar os
planos respeitantes a igualdade de oportunidades e as medidas activas para a
IO, mesmo quando estes se encontram abrangidos por acordos colectivos®.
Conforme mencionado em Explorando a Situaco (Kravaritou, 1997:19, 20),

® Considerou-se que a intervengéio do EOQ, em resposta a uma queixa individual,
deu origem a acg¢des para a igualdade no municipio, estudado no caso sueco, que
explora em pormenor a interac¢do entre esta autoridade exterior € o desenvolvi-
mento dos planos para a igualdade de oportunidades.
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tais organismos podem ter apenas fung¢des consultivas, o que limita o 4mbito
da sua intervencdio. A British Equal Opportunities Commission (Comisso
Para a Igualdade de Oportunidades Britanica) financiou investigacido sobre
formas de discriminagfio das mulheres, existentes em acordos colectivos
(Dickens et al, 1988; Colling and Dickens, 1989) e com base nisto, forneceu
orientacdo sobre a negociagio para a igualdade, a qual foi adoptada pelo
Congresso dos Sindicatos em semindrios para negociadores.

Algumas medidas administrativas relacionadas com a negociagio colectiva,
mencionadas por relatores nacionais, parecem conter um potencial insuspei-
tado em termos de facilitar ou encorajar a abordagem de questdes relativas a
igualdade na negociag@o, ndo apenas por demonstrar um interesse exterior
pela drea e proporcionar uma fonte de exemplos. Conforme o relator luxem-
burgués assinala (p. 55), existe um efeito de demonstracéio de bons acordos,
e quer as entidades patronais, quer os sindicatos consideram as propostas de
melhoria mais ficeis de contemplar, se forem dados exemplos de boas préti-
cas existentes em qualquer outra parte. Este projecto estd a dar o seu contri-
buto a esse respeito (ver especialmente os relatérios da Fase 2, andlise de
acordos), mas em diversos pafses, ja existe uma estrutura administrativa para
a compilagdo e/ou revisdo de acordos colectivos, a qual podia ser usada mais
eficazmente para este fim (por exemplo, na Franga, nos Paises Baixos € na
Austria).

Muito embora os factores ambientais discutidos nesta sec¢do ndo sejam
exaustivos, sdo os que os relatores nacionais referem com mais frequéncia(g).
Tais factores ambientais actuam indirectamente sobre o processo da negoci-
acdo colectiva. O alcance da sua influéncia varia. Por vezes, ou em contextos
especificos, o “teatro” da negociagdo colectiva pode parecer bastante impe-

netrdvel, no que diz respeito a outros intervenientes (por exemplo, organis-

©)

Considerou-se que, nos Pafses Baixos e na Irlanda, os avangos em termos de ne-
gociagio central nacional influenciaram também o clima no qual tiveram lugar as
negociagdes a nivel sectorial e corporativo.
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mos governamentais; 0 Movimento das Mulheres). O apoio ao Movimento
das Mulheres e a pressdo da opinido publica enquanto factor ambiental que
incentiva a criacdo de um elo entre a negociagdo colectiva e a igualdade de
oportunidades, € digno de nota pela sua auséncia do contexto da maioria dos
casos, embora o estudo efectuado sobre o sector piblico da Suécia constitua
um exemplo em que a pressdo da opinifio publica teve influéncia.

A impenetrabilidade do “teatro” das negociagdes foi assinalada pelos inves-
tigadores nos Paises Baixos, os quais argumentaram que “o que realmente
interessa é o que aqueles que estfio directamente envolvidos no processo,
estdo preparados para nele investir”. Este ponto de vista foi partilhado pelo
relatério belga (p. 20). Foi assinalada a importéncia da legislagfio obrigatéria
para o acordo colectivo sobre igualdade de oportunidades, mas argumentou-
se que “sem verdadeira motivaciio e mobilizagio dos parceiros sociais sobre
questdes relativas a IO, o progresso alcangado permanecera limitado”.

Em seguida, iremos considerar os factores que foram tidos como passiveis
de influenciar o que os parceiros de negociagdo estdo preparados para inves-
tir na questdo da igualdade; que factores organizacionais internos podem es-
timular a sua motivag¢do e mobilizagio para a promogio da IO através da ne-
gociagdo colectiva.
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CAPITULO 4 - FACTORES ORGANIZACIONAIS FAVORAVEIS A
NEGOCIACAO COLECTIVA PARA A IGUALDADE

Consideram-se factores organizacionais, aqueles que podem ser vistos como
internos 4 organizagdo, em oposi¢do a factores externos ou ambientais; sdo
os factores que encorajam o lado da entidade patronal ou do sindicato, a ini-
ciar ou a tomar parte na negociagdo colectiva sobre a igualdade ou que faci-
litam a obtencd@o do acordo sobre questdes relativas a ignaldade na negocia-
cao.

Pressoes das entidades patronais/Bases Racionais
Perfil da Organizacio

A preocupagdo da organizagdo com a sua imagem real ou desejada, constitui
uma pressdo no sentido da tomada de ac¢des com vista a IO. Tal pode ocor-
rer ao nivel de entidades patronais individuais, mas também ao nivel sectori-
al ou das associagdes nacionais.

E evidente que a imagem de uma empresa pode ser afectada se se verificar
que esta fez discriminagfo ilegal e, em particular no sector publico, existe
pressdo para que a empresa seja vista como agindo em conformidade com
quaisquer requisitos normativos em matéria relativa a igualdade (ver o rela-
tério sueco, por exemplo). Mas o facto duma organizagdo ser tida como
promotora da 10, pode também ser considerado como uma forma desta ven-
der a sua imagem, ou de manter o seu perfil actual ou desejado.

A preocupacio pode centrar-se na imagem apresentada a potenciais novos
empregados e empregados e/ou clientes ja em carteira, sendo as medidas
para a igualdade adoptadas como parte da apresentagdo de uma imagem de
uma “boa entidade patronal” que “coloca as pessoas em primeiro lugar”,
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apresentando-se como uma organiza¢io de qualidade para atrair € manter
pessoas de qualidade. Este foi um dos vdrios factores que influenciaram a
Volkswagen no caso aleméo e foi também um factor que influenciou a asso-
ciac@o patronal no caso holandés. Alternativa ou adicionalmente, a audiéncia
ou os “clientes” em questdo podiam ser os eleitores. Por exemplo, no caso do
emprego em entidades publicas locais, a pressdo politica por parte dos repre-
sentantes eleitos e/ou uma consciencializagio da diversidade entre os recep-
tores dos servigos de consultoria, podem facilitar a negociacéo sobre a I0. A
opinido publica e o escrutinio da imprensa constituem impulsos para acgio
em matéria de igualdade e oportunidades para promover a mobilizagéo, con-
forme demonstrado no caso sueco.

No sector piiblico, a tradi¢do que existe em muitos paises, segundo a qual o
estado nacional ou local estabelece um exemplo como boa entidade patronal,
pode constituir um impulso para a ac¢do em matéria de igualdade. Além do
mais, pode haver um compromisso politico particular para com a igualdade.
O caso italiano constitui um exemplo em que a imagem de “bom patrdo” no
sector ptiblico, juntamente com o compromisso politico por parte da coliga-
¢do liderada pelos socialistas naquela provincia especifica, constituiram
factores importantes para impulsionar a negociag@o colectiva sobre a igual-
dade!"?.

Embora uma aceitagdo de responsabilidade social seja talvez mais comum
entre as entidades patronais do sector piiblico, as entidades patronais do
sector privado também podem desejar ser vistas como contribuindo neste
sentido enquanto “cidadios corporativos”. No caso alemédo, a VW (empresa
publica) é uma importante entidade patronal numa regifio especifica e aceita
a responsabilidade social que isto implica. Na Grécia, o estudo a nivel naci-
onal demonstra que a negociag@o colectiva sobre a 10 foi facilitada pelo de-

(

10 . A qs -
) O caso irlandés d4-nos um exemplo de um empregador no sector piiblico, que
se apresentava relutante em agir no que diz respeito a questdes de igualdade,
com receio de estabelecer um precedente numa drea em que o estado ndo tinha

tomado decisdes relativas a questdes de principio.
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sejo das entidades patronais gregas projectarem uma imagem social positiva.
A sua percepgdo das questdes relacionadas com a IO era marcadamente so-
cial no que diz respeito ao caricter e a sua incluséo no acordo geral conferir-
lhe-ia uma dimenséo social e daria as entidades patronais um perfil moderno
ao manterem-se a par das mutagSes em termos do enquadramento social e
das atitudes para com a igualdade dos sexos (p. 27).

No sector privado, a ac¢do relativa a 10 pode fazer parte do posicionamento
de uma organizagio no mercado e pode provocar um efeito em cadeia nos
concorrentes através do benchmarking (comparagdo com a melhor pratica).
No caso do Reino Unido, por exemplo, a British Gas, recentemente privati-
zada, foi comparada aos principais concorrente no mercado no que diz res-
peito aos pacotes de termos e condi¢des relativos aos trabalhadores, que
muitas vezes inclufam medidas de conciliagdo familia/trabalho. A Volkswa-
gen, no caso alemdo, também teve consciéncia de que outras empresas ti-
nham concluido acordos iniciais com aspectos positivos para as trabalhado-
ras do sexo feminino (no contexto da previsdo de falta de méo de obra espe-
cializada), factor esse que teve uma influéncia positiva.

Nalgumas empresas de retalho e de outros sectores de servigos, a necessida-
de de ter uma forca de trabalho representativa de uma base de clientela femi-
nina ou de proveniéncia diversa, pode constituir um incentivo para agir. Tal
sucede nos casos em que as organizacdes estdo a orientar-se mais em fungéo
do cliente. As medidas relativas a igualdade podem ajudar a tentar “chegar
perto do cliente”, isto é, a perceber as necessidades do cliente, tendo em
vista fornecer-lhe o servico de qualidade exigido e, assim, aumentar a quota
de mercado. O caso irlandés indica como o Electricity Supply Board (Con-
selho de Abastecimento de Electricidade), nos anos 90, encarou o apelo dos
clientes como um dos factores positivos que concluiram a negociagio colec-
tiva sobre igualdade.

Nalguns dos casos estudados, as organiza¢des onde tinham sido estabeleci-
dos bons acordos foram aquelas que, de um modo geral, tinham uma boa re-
putagdo no que respeita a acordos colectivos inovadores ou cimeiros. Este
foi o caso, por exemplo, do estudo espanhol, onde o sector da gravacdo de
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metal foi considerado como um area inovadora ¢ da Alemanha, onde a VW
estabelece, tradicionalmente, os padrdes a seguir. O desejo do Electricity
Supply Board, na Irlanda, de promover uma imagem corporativa progressista
e actuante nos anos 90 facilitou o desenrolar dos acontecimentos.

Nos casos em que se verificou um encorajamento dos parceiros sociais vindo
de uma terceira parte para alcangar solu¢des que contemplassem a igualdade
na negociagdo, os alvos preferenciais eram, frequentemente, organizagdes
com perfis inovadores; por exemplo, o Ministério para os Assuntos Femini-
nos na Alemanha, encorajou a acgdo na VW. Em Franca, o gabinete regional
do Ministério dos Direitos das Mulheres identificou a Finistére Mutual Assu-
rance Company como uma empresa com boas probabilidades de negociar
um acordo, em parte porque havia desigualdades demonstraveis, apesar da
existéncia de uma cultura organizacional que real¢ava a reciprocidade e a
igualdade.

Medidas de Igualdade como parte de Gestio Eficaz e a Total Utilizacdo
dos Recursos Humanos

As préticas discriminatdrias podem ser criticas por fazerem parte de uma
rede de procedimentos de pessoal marcadamente pobres e de politicas de
gestdo ineficazes, enquanto que uma aceitagio da IO pode ser encarada
como uma boa gestdo profissional, incentivou o uso eficaz de todos os recur-
sos humanos e colocando a énfase, frequentemente, no desenvolvimento das
empregadas femininas.

A profissionaliza¢io da gestdo de pessoal € uma preocupagio com a utiliza-
¢do eficaz dos recursos humanos para servir interesses organizacionais,
constituiu um trampolim para a ac¢@o nalguns dos casos estudados. Na Itdlia
foi estabelecido um elo entre as preocupagdes pela I0/justiga social e o des-
envolvimento dos recursos humanos. A nomeag¢do de um novo conselheiro
responsdvel pelo pessoal, que fez uma abordagem no sentido de optimizar o
uso dos recursos humanos, foi tida como significativa. Em Portugal, a falta
de formagdo na gestdo de Recursos Humanos em muitas pequenas empresas
na economia desse pais, foi considerada pelo relator nacional como um obs-
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tdculo 4 introdugdo da IO na negociagdo colectiva. No caso francés, a cria-
¢do de um departamento de Recursos Humanos aumentou a importancia
dada ao factor humano. Este ponto de viragem na organizago constituiu um
factor positivo para chegar ao acordo estudado. Da mesma forma, na Irlanda,
um novo Director de Pessoal quis promover a empresa estudada como sendo
progressista e actuante na gestdo de recursos humanos, pelo que o conceito
de igualdade se ajustava aqui na perfeig@o.

Contudo, nem todas as organiza¢Ges encaram os recursos humanos como
uma aquisi¢do valiosa em vez de um custo acrescido. No relatério austriaco
(p. 36), foi assinalado que “qualquer consciencializag@o por parte das enti-
dades patronais de que as mulheres deveriam ser vistas, ndo apenas como
trabalhadores baratos, mas também como um recurso humano valioso, o que
significa criar estruturas n@o hierarquicas e ndo discriminatérias ao nivel da
empresa, estd ainda a dar os seus primeiros passos € permanece a excepgao”.

Relacionar A Igualdade com Interesses Comerciais: Construir Casos
Comerciais para Ac¢ido Conducente a Igualdade

Reconhecer que as medidas com vista a igualdade podem facultar um meio
de aproveitar os recursos humanos é uma de vérias formas de relacionar a
acgdo para a igualdade aos interesses das entidades patronais € de ser enca-
rada como um instrumento dos objectivos mais alargados das suas politicas.

Muitos dos casos indicam a forma como a apreciagdo de um caso comercial
relativo a igualdade fez parte do enquadramento no qual se aguardava a ac-
¢do da entidade patronal. Tal apreciagdo, em diversos casos, resultou do
facto dos sindicatos terem conseguido influenciar a perspectiva da entidade
patronal através do processo de negociagfo colectiva.

Nalguns casos, o interesse inicial da entidade patronal ndo recaia na igualda-
de por si s6, mas em preocupagdes de carcter geral com os negdcios ou com
as relagOes industriais, que acabou por se transformar numa dimensdo de
igualdade no decurso das negociagdes, quando combinada com os interesses
dos trabalhadores. Este foi o caso, por exemplo, da Dinamarca, onde a em-
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presa de plasticos estudada estava preocupada em quebrar os limites de de-
marcagdo € manter a competitividade através do desenvolvimento de uma
forga de trabalho mais habilitada a fazer face a exigéncias cada vez maiores
em matéria de qualidade e seguranga do fornecimento. Tornou-se claro que a
capacidade era uma questdo intimamente relacionada com o sexo, a qual ti-
nha de ser abordada a fim de desenvolver a especializagdo das mulheres tra-
balhadoras. Tal fomentou uma alterag@o na percepgio da igualdade de trata-
mento, enguanto instrumento para a flexibilidade, tratando todos os indivi-
duos como pessoas de igual valor, em vez de, como anteriormente, a encarar
como uma exigéncia externa para uma acg¢io “politicamente correcta”. Neste
caso, a igualdade de tratamento veio a constituir um elemento necesséirio e
de apoio num processo de desenvolvimento e mudanca.

Também no caso do Reino Unido, o ponto de partida da entidade patronal
ndo foi uma questéo de igualdade, mas antes uma preocupagio comercial no
sentido de obter flexibilidade na utilizagdo da mao-de-obra no contexto de
pressdes concorrenciais cada vez maiores ¢ uma necessidade de reduzir
custos. Isto deu ao sindicato uma oportunidade para levantar questdes de
igualdade relacionadas com a flexibilidade, as quais encontraram receptivi-
dade, em parte através da apreciagdo da entidade patronal relativa a forma
como a alteragdo no mercado de trabalho colocou uma ténica acrescida na
necessidade de recrutar mulheres e manté-las ao servigo.

No caso belga, as questdes relativas a igualdade coincidiram com o interesse
das entidades patronais do sector da produgfo alimentar, no sentido de pro-
porcionar formagio e desenvolver os trabalhadores, tendo em vista fazer face
a novos padrdes de qualidade. As preocupagdes com a qualidade também ti-
veram influéncia no caso dos Paises Baixos (onde as entidades patronais do
sector queriam assegurar que qualquer questdo relacionada com assédio se-
xual era rapidamente resolvida para assegurar a qualidade de servigo nas
empresas de limpeza). Também se considerou que as mulheres que retorna-
vam ao servigo possuiam capacidades relevantes; desta forma, as medidas de
conciliagdo familia/trabalho foram encaradas como servindo interesses co-
merciais. Também no caso espanhol se verificou uma exigéncia de qualidade
e “seriedade industrial” por parte dos clientes mais importantes das entidades
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patronais no sector, que é alvo para muito do investimento multinacional.
Neste pais, tal foi encarado como facilitando o acordo sobre assédio sexual.
Em Franga, foi possivel conjugar as preocupagdes relativas a igualdade com
as preocupacdes das entidades patronais no sentido de ter um pessoal mais
versatil no contexto da constante mudanca no campo da tecnologia; tal con-
jugacdo contribuiu ainda para opgdes de carreira mais alargadas para as
mulheres, por forma a possibilitar a empresa atribuir novas func¢des ao pes-
soal.

O que vemos nestes exemplos s@o bases racionais da entidade patronal, ndo
apoiadas na IO, com vista a uma ac¢do potencial relativa a 10. Para o poten-
cial ser plenamente alcancado, a dimensao de igualdade tem de ser “trazida
para bordo”. O facto de a questdo ter surgido no seio da regulamentacéio
conjunta facultou o mecanismo através do qual isto sucedeu. A regulamenta-
cdo conjunta também pode ajudar a generalizar e a sustentar iniciativas ori-
entadas pelos interesses comerciais, as quais, de outra forma, podem mos-
trar-se selectivas e contingentes (Dickens, 1994).

Conforme esta secgfo indica, € possivel desenvolver um caso econdmico
para a acgdo relativa a igualdade (ver também Humphries and Rubery, ed.
1995). Contudo, os ganhos podem ser realizados apenas a longo prazo, ou a
um nivel acima do da organizacdo individual, que tem que suportar o custo a
curto prazo e que pode, de facto, beneficiar do enquadramento existente no
que respeita aos sexos. Portanto, pode ser mais ficil estabelecer argumentos
econémicos para a acgdo relativa a igualdade ao nivel sectorial ou nacional.

Pressoes Internas e Bases Racionais dos Sindicatos

E possivel indicar factores organizacionais no que diz respeito a sindicatos,
semelhantes aqueles acabados de discutir relativamente s entidades patro-
nais. Portanto, por exemplo (conforme discutido mais a frente), em termos
de perfil, a adopgio de um perfil de igualdade pelo sindicato pode ser vista
como factor coadjuvante para o recrutamento de trabalhadores do sexo femi-
nino que constituem uma propor¢do cada vez maior da forga de trabalho e
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geralmente se encontram nos sectores em expansdo no seio da economia. Tal
verificou-se, por exemplo, no caso da Grécia (p.36), muito embora estes
factores variem claramente de pais para pais, dados os diferentes niveis de
densidade dos sindicatos, etc.

Os “casos comerciais” para ac¢fo relativa a igualdade podem ser, da mesma
forma, construidos para sindicatos enquanto organizagoes, o que pode resul-
tar numa presséo sobre os negociadores do sindicato vinda “de cima” (a lide-
ranca do sindicato) no sentido de abordarem questdes relativas & 10 e desen-
volverem uma consciencializa¢@o para a igualdade na negociag¢do. Contudo,
os sindicatos sdo diferentes das organizagdes patronais, na medida em que
eles sdo (tém aspiragdes a ser) institui¢des democriticas em relagdo aos em-
pregados. Isto coloca uma importancia particular na pressdo gerada e canali-
zada no seio do sindicato vinda “de baixo”, i.e., do seio dos associados. Para
além do mais, a legitimidade dos sindicatos baseia-se no seu estatuto en-
quanto organizagdes representativas e na sua forca e capacidade para mobili-
zar os seus membros. Conforme Cockburn (1995) assinalou ao discutir o pa-
pel primordial dos parceiros sociais ao nivel europeu, tal pode ser suposto
impor-lhes uma maior obriga¢do do que no passado em relacdo a democracia
interna, incluindo a democracia no campo dos sexos.

Este facto levanta questdes importantes relativamente a quem pertence ao
sindicato; quem tem voz activa e detém poder no sindicato e até que ponto
aqueles que desejariam promover a ac¢do de igualdade sdo capazes de influ-
enciar a agenda, o processo e os resultados da negociagdo colectiva.

Estas questdes, relacionadas com a dimensdo da intervengdo e do poder das
mulheres sdo importantes, na medida em que afectam a probabilidade da ne-
gociacdo para a igualdade. Os factores internos relacionados com os sindi-
catos de trabalhadores, que afectam o envolvimento na negociagdo colectiva
para a igualdade podem ser identificados (Dickens 1993; Colling and Di-
ckens, 1989) como passiveis de incluir:

. em que medida a voz das mulheres é ouvida no seio do sindicato,
incluindo a propor¢io de mulheres entre os seus membros € a sua
participacdo no sindicato;
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em que medida as mulheres t¢ém poder no seio do sindicato e até
onde aqueles que detém o poder (homens e mulheres) t€m um
compromisso para com a igualdade;

a importancia atribuida a negocia¢do da igualdade no seio do sindi-
cato e a existéncia e natureza de politicas e estruturas para alcangar
este efeito.

As mulheres ficaram muitas vezes por fora do Ambito histérico dos sindica-
tos e apesar da populag@o feminina no sindicato estar a aumentar, as mulhe-
res ndo estdo, frequentemente, tdo bem organizadas como os homens. A
forte posicdo das mulheres no movimento sindical na Finlandia, por exem-
plo, foi identificada como um factor positivo para a negociacdo sobre a
igualdade nesse pafs. Esta situagdo contrasta com a existente em Portugal,
onde o baixo nivel de actividade das mulheres nos sindicatos foi identificado
como um obstéculo.

Uma vez que estejam organizadas, as mulheres podem exercer pressdo sobre
os negociadores sindicais desde o seu interior, enquanto membros, dando a
conhecer as suas exigéncias. E importante determinar em que medida as
mulheres t€m voz activa e podem exercer poder enquanto membros dos sin-
dicatos para estabelecer agendas, cuja negociagdo pode ser deixada aos ho-
mens. Vdrios casos identificaram a pressdo vinda dos membros de niveis in-
feriores do sindicato como ponto de partida para o interesse por questdes de
igualdade por parte dos negociadores do sindicato predominantemente mas-
culinos, por exemplo, na Irlanda e na Bélgica.

A presenga maioritdria de mulheres entre os membros de certos sindicatos
nos casos analisados, foi vista como um factor chave no seu envolvimento na
negociag@o para a igualdade. Este foi o caso da Finlandia, por exemplo, onde
o suplemento relativo a igualdade comegou por ser introduzido por um sin-
dicato fortemente dominado por mulheres. Tal foi objecto de oposi¢do por
parte de sindicatos dominados por homens. Quando o sindicato dominado
pelas mulheres, entrou em faléncia em 1992 e a maioria dos seus membros
passou a integrar um sindicato previamente dominado por homens, trans-
formando-o num sindicato dominado por mulheres, esse sindicato tornou-se
num defensor do suplemento.
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H4 uma série de medidas de ac¢@o positivas que os sindicatos podem tomar
para facilitar o activismo e a participagido das mulheres (por exemplo, Tre-
bilcock, 1991; Colgan and Ledwith, 1996; Cyba and Papouscheck, 1996;
McBride, 1997), e algumas foram encontradas nalguns sindicatos nos casos
estudados. Por exemplo, foram providenciados infantdrios em reunides sin-
dicais na Irlanda; um projecto de ac¢éo positiva foi levado a cabo no seio do
sindicato no caso holandés; vérias iniciativas relacionadas com a igualdade
foram tomadas no sindicato (NALGO) no Reino Unido e também na IGMe-
tal, na Alemanha.

Além de tomar uma ac¢io unilateral para melhorar e assegurar a participa-
¢do, os sindicatos também podem procurar negociar sobre estas questGes
com as entidades patronais. Um exemplo deste facto é dado no relatério ir-
landés, onde o sindicato negociou um acordo para a dispensa remunerada de
membros femininos para assistir a reunides do sindicato e ter formag@o. Em
situa¢Ges onde a negociagdo colectiva e a igualdade de oportunidades ainda
ndo estdo interligadas, a pressdo interna para a igualdade parece ter mais
probabilidade de surgir no caso das estruturas e disposi¢des sindicais que
concedem voz activa as mulheres e facilitam a mobilizagdo dos seus interes-
ses, e quando os grupos de mulheres s@o reconhecidos no seio do sindicato.
Os casos estudados fornecem muitos exemplos de estruturas de mulheres;
estruturas para a igualdade; funciondrios destacados para os assuntos femini-
nos; conferéncias para mulheres, etc., exercendo uma influéncia positiva. Os
secretariados de mulheres existentes no seio dos sindicatos e das confedera-
¢oes foram tidos como importantes em muitos casos, na medida em que pro-
vocavam a consciencializacdo para questfes relativas a igualdade entre os

. s A - « (11
negociadores, apresentando exigéncias e fornecendo apoio"' ",

M Na Grécia, no acordo estudado, o Secretariado das Mulheres da Federagfo de
Sindicatos de Trabalhadores, envolveu-se pela primeira vez, de forma sistemadtica no
processamento de reivindicagdes e na explicagdo das exigéncias e pela primeira vez,
também, essas mesmas exigéncias foram apresentadas por mulheres ¢ ndo por ho-
mens. Daqui resultou o primeiro acordo a abordar questdes relativas a igualdade.
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Facilitar os Contextos Internos/Mecanismos Impulsionadores de Ac¢io

Paralelamente a factores organizacionais deste tipo, vérios dos casos estuda-
dos apontaram circunstincias o u acontecimentos que ajudaram a impulsio-
nar a acg¢do, ou que criaram um contexto interno que facilitou o progresso.
Estes podiam ser vistos como “oportunidades de mudanga”, pontos no tempo
onde factores do tipo dos discutidos acima, que podem predispor as partes a
abordar questdes de igualdade na negociagdo colectiva, sdo passiveis de ob-
ter apoio.

Uma tal oportunidade de mudanca pode ser proporcionada por uma mudanga
no pessoal. O que pode envolver, como nos casos da Franga e da Irlanda, por
exemplo, a chega da de um dado gestor de escaldo superior que acredite fir-
memente na ignaldade.

As alteragdes de membros da gestdo podem também criar uma oportunidade
para o abandono de atitudes de isolamento, reconhecendo que existe um
problema de discriminagdo/desigualdade no seio da organizagdo, sem que os
elementos da nova gestdo tenham que assumir as culpas por esse facto. A
mesma andlise pode ser aplicada & mudanca de pessoal na lideranca do sin-
dicato ou entre os negociadores.

A mudanga tecnoldgica ou a restruturacdo laboral/organizacional podem
também criar uma oportunidade de alteragfo. Por exemplo, no caso da Fran-
¢a, a saida dos homens de posi¢Ses de chefia para a reforma ou a restrutura-
¢do inerente a mudanga tecnoldgica foram perspectivadas como uma oportu-
nidade para desenvolvimentos com vista a igualdade.

O caso da Itdlia demonstra como uma oportunidade de mudanga surgiu no
sector publico da provincia na sequéncia de um avango para a determinagio
das condi¢des de emprego a um nivel mais local e da mudanga no sentido de
critérios de gestdo privados, em simultdneo com um afastamento das regras
burocréticas restritivas do sector piiblico e das normas tradicionais que ti-
nham dificultado a inovac@o. A mudanga ocorrida ofereceu uma oportunida-
de para aplicar principios de IO e os gestores foram compelidos a aplicar,
entre outras coisas, os principios da IO como recursos para melhorar as pra-
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ticas de gestdo antecedentes, por exemplo, no que diz respeito ao recruta-
mento e a selec¢do. Este afastamento das normas tradicionais foi visto como
oferecendo “‘uma oportunidade extraordinariamente positiva para a I0” (p.
14).

Em viérios relatérios, a ténica foi colocada no papel desempenhado por indi-
viduos chave no processo da tomada de decisdes. Entre os individuos que
agiram como grandes defensores da 10, inclui-se o secretdrio delegado do
executivo do sindicato (mulher) e o negociador por parte da entidade patro-
nal (mulher), no caso da Grécia; o director geral delegado (mulher) nomeado
para a organizagdo estudada na Franga; o Director de Pessoal (homem) no-
meado para a organizagio estudada na Irlanda; o presidente do conselho la-
boral da VW no estudo alemdo; o negociador chave (homem) pelo sindicato
no caso do Reino Unido e o funciondrio responséavel pela IO (mulber) na en-
tidade publica local estudada na Itélia.

Estes individuos tinham um compromisso pessoal para com as questdes de
justica social/questdes relacionadas com mulheres; possuiam crengas firmes
sobre igualdade entre os sexos, eram sensiveis a influéncias positivas (por
exemplo, discussdes internas sobre igualdade no seio do seu sindicato) e es-
tavam numa posi¢do em que era possivel agir. Como é 6bvio, entre estes in-
tervenientes chave encontravam-se tanto homens como mulheres. Na secgio
seguinte, & explorado o significado dos sexos na negociagio colectiva.
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CAPITULO5- O SIGNIFICADO DOS SEXOS NA NEGOCIACAO
COLECTIVA

A Identidade dos Negociadores

E raro existir informagio relativamente ao sexo dos negociadores, muito
embora os elementos relativos 4 identidade dos responséveis pela tomada de
decisdes e dos detentores de cargos piblicos nas organizagdes dos parceiros
sociais, demonstrem claramente a predominincia dos homens (ver Kravari-
tou, 1997; Braithwaite and Byrne, 1993; Cockburn, 1995).

Nas negociag¢Ges estudadas neste projecto, houve casos em que 0s negocia-
dores eram, na sua totalidade, homens; outros houve em que eram maiorita-
riamente homens, mas em que algumas mulheres estavam presentes € outros
casos, ainda, em que as mulheres estavam presentes entre os negociadores
em nimero suficiente para formar um grupo critico, embora ndo constituis-
sem, necessariamente, a maioria. Em equipas de negociacdo mistas, eram
frequentemente as mulheres (como aconteceu na Itilia) a actuar como porta-
voz de questOes relacionadas com a igualdade, quer antes das negociagdes,
quer a mesa das negociagdes.

Se se fizer uma defini¢éo mais lata dos elementos envolvidos na negociagdo,
transcendendo as préprias negociagdes, por forma a incluir o processo mais
alargado de negociagio, entdo as mulheres tornam-se mais visiveis em mui-
tos dos casos. Se alargarmos o leque para além dos préprios negociadores,
por forma a incluir todos os elementos que fazem a investigacdo e facultam
assisténcia “nos bastidores”, os que estdo activos em funcdes de pessoal nas
organizagdes e aqueles que se encontram envolvidos activamente na formu-
lagdo e controlo de propostas de negociagio, ficamos a saber que mesmo que
as mulheres estivessem ausentes nas negociagdes, a sua influéncia exercer-
se-ia atrds dos cendrios onde estivessem a ser concluidos bons acordos.
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Nalguns casos, a criagdo do elo positivo entre a IO e a negociagdo colectiva
(NC), foi coadjuvado pela existéncia de comissdes com uma boa representa-
¢do feminina, constituidos com a finalidade de informar e controlar as nego-
ciagdes, ou ainda pela constituicdo de equipas de trabalho conjuntas, com
uma boa representacfo feminina, com vista a elaboracfio dos pormenores dos
acordos. Esta € uma boa forma de envolver as mulheres em situacdes onde a
sua participacfio nfio € habitual nas posi¢cdes de negociagio colectiva. Nos
Paises Baixos, por exemplo, as mulheres estavam bem representadas (23 em
53) na comissdo de negociag@o colectiva, encarregada de controlar as pro-
postas e os resultados da negociagdo, embora as negociagdes fossem condu-
zidas por homens. Na Alemanha, onde havia sobretudo homens nas negocia-
¢cBes, os projectos de propostas eram discutidas numa comissdo de membros
do conselho laboral feminino.

A Importancia da Presenca das Mulheres

A presenga das mulheres na negociacdo é importante por duas razdes: em
primeiro lugar, devido ao principio democritico e em segundo devido a
existéncia de uma relacg@o entre a presenga das mulheres (igualdade interna)
e os resultados da negociagéo colectiva (igualdade externa).

Principio Democratico

A presenga proporcional das mulheres na negociagio colectiva € uma ade-
quada representa¢@o das suas preocupagdes nesse contexto constituem prin-
cipios democraticos importantes. A pouca representatividade das mulheres e
a eliminag?o das suas preocupagdes pode apenas ser considerada conforme a
democracia se assumirmos que os individuos, neste contexto, t€m sexo neu-
tro (McBride, 1997). A sub-representa¢do das mulheres na tomada de deci-
s30 no que respeita as relagdes industriais pde em causa o principio demo-
cratico e coloca um problema de legitimidade das estruturas existentes.
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Relagoes da Igualdade Interna com a Igualdade Externa

Os casos analisados contém muitos exemplos onde se sentiu que a iniciativa
para a igualdade ndo teria sido tomada; ndo teria sido alcancado um bom
acordo, ou feitos progressos numa questdo particular, se ndo tivesse havido
envolvimento das mulheres no processo de negociagdo colectiva. Os casos
apresentam, também, exemplos em que se considerou que a total auséncia ou
a pouca representatividade das mulheres dificulton o progresso, donde re-
sultou que as questdes relativas a igualdade ndo fossem impulsionadas
(como na Irlanda, por exemplo, p. 44) e situagdes em que as propostas de
igualdade se diluissem ou fossem postas a margem em organismos domina-
dos por homens (por exemplo, na Grécia, p. 22). Nalguns casos, o envolvi-
mento das mulheres foi visto como um factor decisivo na obtencéo de bons
acordos colectivos estudados; noutros, foi considerado significativo mas ndo
decisivo (comparem-se, por exemplo, os relatérios da Grécia e da Espanha).

Este projecto tem como finalidade confirmar as descobertas de outras inves-
tigacdes (por exemplo, Martikainen, 1997; Collin and Dickens, 1989; Heery
and Kelly, 1988; Cockburn, 1995) que consideram que a presenca das mu-
lheres entre os negociadores pode ser positiva para a negociagdo da igualda-
de em termos das questOes trazidas para a mesa das negociagGes e da deter-
minacdo das prioridades da negociagdo; finalmente, o contributo da sua ex-
periéncia e o conhecimento que tém em relagdo as preocupagdes das mulhe-
res e as suas condigdes de trabalho por forma a alcangar acordos melhores e
mais eficazes.

Quando autorizadas a fazé-lo, as mulheres desenvolvem agendas diferentes
(mais extensas) das normalmente elaboradas por estruturas dominadas por
homens (McBride, 1997; Cockburn, 1996); é também verdade que as nego-
ciadoras do sexo feminino ddo maior prioridade as questdes de igualdade do
que os homens. Conforme discutido acima, os negociadores do sexo mascu-
lino podem agir em resposta a pressdo por parte das mulheres, mas ndo tém
predisposi¢do para iniciar ou tomar eles préprios a responsabilidade pela
igualdade e por questdes relacionadas com mulheres.
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O contributo das mulheres pode consistir no seu conhecimento das matérias
relacionadas com esta 4rea e no grau de experiéncia particular das preocupa-
¢oes femininas através da “experiéncia vivida”, circunstincias essas que ddo
forma as negociagdes e levam a acordos colectivos efectivos mais eficazes.
Nizo é surpreendente, pois, que os negociadores tenham uma maior consci-
encializa¢io da forma como o seu préprio sexo sente as situagdes. O estudo
finlandés assinala (p. 29) que “nem um tnico negociador masculino mencio-
nou se os trabalhadores achavam injustas as diferencas salariais entre mulhe-
res e homens. Por outro lado, a oposi¢io dos homens ao aumento dos saldri-
os das mulheres foi antecipada repetidamente”.

As descobertas e argumentos neste contexto, tém paralelos na investigagdo
empirica das mulheres em tomadas de decisdo politicas, as quais, entre ou-
tras coisas, apresentam diferengas entre politicos do sexo masculino e femi-
nino no que respeita a orientagdo de funcSes, orientagdo de questdes e no
comportamento parlamentar (ver Leijenaar, 1996:14).

Estabelecer a Diferenca

O acesso das mulheres ao processo de negociacdo colectiva é uma condigdo
necessaria mas ndo suficiente para estabelecer o elo com a igualdade de opo
rtunidades. A presenga das mulheres entre os negociadores ndo garante que
sejam tomadas acgdes para promover a negociacgéio colectiva para a igualda-
de. H4 que distinguir entre “estar 14" e “estabelecer a diferenca” (McBride,
1997, Cunnison and Stageman, 1993).

As negociadoras dos sindicatos, a4 semelhanca dos negociadores, estardo a
agir em nome do seu eleitorado, normalmente misto. Nada na légica da de-
mocracia liberal indica que as mulheres eleitas por eleitorados mistos devam
abracar a causa das mulheres (Cockburn, 1995; Phillips, 1991:149). Os casos
analisados indicam que estas estdo mais predispostas a fazé-lo do que os
homens, mas a investigacdo também apresenta exemplos de mulheres que se
conformam com as agendas tradicionais e prioridades da negociagio centra-
das nos homens.
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Os relatérios da Itdlia e da Alemanha, por exemplo, demonstram a existéncia
de vérias pressdes que podem levar as mulheres (por exemplo em conselhos
laborais dominados por homens) a agir de acordo com a tendéncia domi-
nante (descrita como “cumplicidade com o poder masculino” por um entre-
vistado no relatério alemio) mais do que a tentar desafid-la. Em parte, tal
pode estar relacionado com a apresentagdo dos “interesses das mulheres”,
enquanto separados de e opostos a “interesses do sindicato”. Cyba and Pa-
pouschek (1996:67) observam que “ser mulher” continua a ndo constituir
uma identidade social no mundo do trabalho em comparagdo com o sentido
tradicional de pertenga que se associa ao emprego de cada um. Isto “permite
interpretar as mulheres, enquanto grupo no mundo do trabalho, e os respecti-
vos interesses, como uma categoria especial de interesses, representando
uma barreira 2 articulagio e promogio de interesses”.

Para as mulheres, ndo é suficiente que detenham, simplesmente, funcgdes
chave na organizacfio ou que estejam presentes na mesa de negociagdes; elas
tém de estar conscientes das preocupagdes das mulheres, ter formagio sufi-
ciente sobre como apresentar reivindica¢des de forma eficaz e ser auxiliadas
ao fazé-lo. A investigagdo sugere que o apoio pode surgir do facto de existir
uma massa critica de tais mulheres na negociagdo; pode ainda surgir assegu-
rando o apoio de negociadores masculinos conscientes das questdes relativas
as diferencas de sexos e através tanto de elos internos com mulheres no seio
da organizacdo, como de cadeias externas. Contudo, actualmente, a relagdo
entre grupos externos de mulheres e sindicatos é frequentemente ténue e, no
seio dos sindicatos, as estruturas e os grupos que facilitam a mobiliza¢o das
mulheres € a articulagfio das suas preocupagdes ndo tém necessariamente que
ter ligagdes institucionalizadas com a negociagdo. As preocupagdes das mu- -
lheres articuladas no seio de estruturas de mulheres nfio sio necessariamente
aceites em estruturas de “confluéncia”. E necessério que as mulheres sejam
capazes de deter poder nas negociagdes, o que se relaciona com a sua posi-
¢a0 no seio da organizagdo no seu sentido mais lato. Algumas das vantagens
inerentes a presenca das mulheres (especializagdo, experiéncia, etc.) podem
ser criadas em negociagdes dominadas por homens, através de solucdes es-
peciais, por exemplo, ao convidar alguém para falar sobre a igualdade, muito
embora o facto de a negociadora ser também detentora de uma posigio supe-
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rior no seio da organizagdo empregadora ou sindical, crie um recurso/base de
poder que, de outra forma, poderia faltar.

O caso italiano demonstra as dificuldades inerentes ao facto de existir um
compromisso para com a igualdade por parte dos que no detinham poder
negocial, e resisténcia por parte dos que detinham o poder. O relatério grego
assinalou que a mulher que detinha uma posig¢éo superior no sindicato, e que
contribuiu para alcangar o acordo estudado, conseguiu inserir o seu apoio a
igualdade dentro de um leque mais amplo de responsabilidades como secre-
tdria delegada da confederagdo do sindicato, enquanto que a nomeagio de
uma pessoa especialmente destinada a levantar questdes relativas as mulhe-
res pode levar a marginalizagdo. A necessidade dos funciondrios defensores
da igualdade no seio de organismos patronais terem estatuto e poder sufici-
entes também foi salientada em vérios casos. A relac@o entre a igualdade de
oportunidades e a negociagio colectiva € dificultada, por exemplo, nas situa-
¢bes em que o funciondrio para a igualdade néio tem o estatuto necessario
para participar em reunides de negociagio.

Pelas razdes sublinhadas, € muito importante que sejam tomadas medidas no
sentido de aumentar a presenga das mulheres em posi¢des superiores no seio
dos parceiros sociais € no processo da negociagéo colectiva. Mas também &
importante trabalhar com aquilo que temos. A tarefa a executar reside ndo s6
em aumentar a propor¢io das mulheres na tomada de decisdo nas negocia-
¢des colectivas, mas também em alterar as agendas e os resultados da nego-
cia¢do conduzida por homens relativamente a igualdade. Estes aspectos es-
tdo, obviamente, interligados mas podem ser alcangados em simultdneo e de
forma independente.

Homens Negociando pela Igualdade

Dado o actual dominio masculino entre os negociadores e a fraca represen-
tatividade das mulheres em posi¢des superiores no seio dos parceiros sociais
e nas instituigdes de didlogo social a nivel nacional e europeu, temos de con-
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siderar se e em que circunstincias os homens poderiam negociar pela igual-
dade.

Os casos analisados indicam que a presenga de homens nas negociagdes
pode niio constituir um obstdculo & introdugédo da IO na negociagdo colecti-
va, desde que haja compromisso e acesso a informagdo especializada e que
as mulheres estejam envolvidas num processo mais amplo de negociagdo
(por exemplo, nas fases de pré-negociagdo e de aplicagdo). Efectivamente, os
acordos colectivos com um bom potencial para a igualdade surgiram de ne-
gociagdes dominadas por homens e, conforme anteriormente assinalado, al-
guns dos individuos identificados como intervenientes chave nos casos ana-
lisados eram homens"?.

Alguns homens que negociaram questdes relativas a igualdade nos virios ca-
sos estavam apenas a “desempenhar a sua funcdo”. Tal significa que eles
estavam a executar a politica da empresa ou do sindicato. Nos Paises Baixos,
por exemplo, foram desenvolvidas propostas de negociagfio em consonancia
com a politica anual definida pelo sindicato sobre condi¢des de trabalho, na
qual os tépicos relacionados com a IO sobressairam visivelmente. Na Fin-
landia, os negociadofes do sexo masculinos reflectiram, de alguma forma, as
politicas das suas organizagGes que visavam, obrigatoriamente, a igualdade.
Caso se pretenda que os negociadores ajam de acordo com as exigéncias re-
lativas a igualdade expressas pelos seus eleitores, sdo necessdrios mecanis-
mos para assegurar que estas exigéncias sdo expressas de uma forma clara e
que lhes sdo endossadas.

E ponto assente que hd homens que tém um compromisso pessoal para com
a igualdade; noutros casos, tal compromisso (pelo menos no que respeita a
consecucgdo de um assunto relativo a igualdade, em particular) pode ser asse-
gurado através da criag@o de interesses partilhados. Tal pode envolver nego-
ciagdes internas e compromissos nas fases do pré-acordo e do acordo da ne-

2 Tendo por base esta investigag@io, é dificil determinar se a negociagéo para a
igualdade empreendida por negociadores masculinos difere daquela empreendida
por mulheres, embora a discuss@o anterior relativa ao papel da “experiéncia vivi-
da” aponte nesse sentido.
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gociagdo colectiva, conforme discutido anteriormente. A igualdade também
diz respeito aos homens, embora se considere que muitas medidas relaciona-
das com a IO apenas beneficiam as mulheres. O estabelecimento da relagio
entre a existéncia de saldrios baixos (afectando tanto membros masculinos,
como femininos) e de desigualdades salariais com base no sexo, ajudou a as-
segurar 0 compromisso masculino para com o suplemento relativo a igual-
dade no caso finlandés.

Nalguns casos, os homens encarregados de estabelecer o elo positivo entre a
negociacdo colectiva e a igualdade tinham beneficiado de educa-
¢Ao/formagdo sobre a importdncia e os aspectos essenciais da questdo. Supe-
rar a ignorancia relativa & IO e as preocupacdes das mulheres pode ajudar a
assegurar o compromisso masculino (nfo pretendemos insinuar que a resis-
téncia masculina seja simplesmente um problema de educagfo e informa-
¢0). No estudo francés, por exemplo, foi considerado significativo o facto
de o sindicato ter dado formagdo aos seus funciondrios sobre questdes relati-
vas 2 igualdade. A formago pode ser particularmente pertinente nos casos
em que a descentralizagdo da negociagio implica o afastamento da ideia de
que a igualdade é uma questio para especialistas.

Em diversos casos, os negociadores do sexo masculino que estavam a nego-
ciar em favor da igualdade pertenciam a sindicatos ou empresas com estrutu-
ras internas visando a igualdade que contribuiram directamente para o pro-
cesso de negociagdo colectiva, ou que, mais indirectamente, afectaram a
cultura da organizagdo e a forma como os seus funciondrios eram avaliados.
No caso do Reino Unido, por exemplo, o sindicato (NALGO) possuia estru-
turas com vista a igualdade, as quais, na altura, se encontravam entre as mais
evoluidas do movimento sindical britdnico. Uma vez que se encontravam em
expansio na altura da negociagéo, os funcionérios do sexo masculino do sin-
dicato encarregados da negociagdo foram alvo de maiores pressdes em ter-
mos das questdes relativas a igualdade. Paralelamente, a incapacidade de
criar situages de igualdade para as mulheres no seio dessa sec¢@o em parti-
cular, tinha comegado a tornar-se uma questdo presente nas reunides nacio-
nais do sindicato. Na Alemanha, o presidente do conselho laboral tinha esta-

do envolvido na discussdo de questdes relativas a igualdade no seio da IG-
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Metal, pelo que esteve sujeito a pressdes exercidas pelas comissdes femini-
nas locais do sindicato. Este facto, juntamente com os seus pontos de vista
pessoais e a influéncia da sua muther, foi considerado como o sustentaculo
do papel chave que ele desempenhou ao assegurar um bom acordo.

O compromisso dos homens no seio dos sindicatos que t€ém um bom registo
em questdes relativas & igualdade, ndo pode, contudo, ser tido como certo. O
estudo irlandés demonstra que os negociadores (masculinos), ao nivel em-
presarial, ndo se dedicaram as questdes relativas a igualdade, apesar dos ex-
celentes antecedentes dos seus sindicatos nesta matéria, fora dessa organiza-
¢do, porque o dominio masculino dos sindicatos ao nivel local abafou toda e
qualquer pressdo vinda de baixo e ndo foi exercida pressdo nesse sentido
vinda de cima.

E necessério assegurar a ligacio ou integracio das estruturas para a igualda-
de nas estruturas de confluéncia, incluindo estruturas de negociagéo colecti-
va, para que promovam de forma eficaz a negociagdo colectiva para a igual-
dade por parte de negociadores, tanto masculinos como femininos. Os casos
analisados apresentam exemplos de situagdes em que tal integragcdo ndo foi
alcancada, tendo surgido problemas de rivalidade e tensfo, conforme aconte-
ceu, por exemplo, entre os funciondrios para a igualdade de oportunidades e
os representantes do pessoal, ou entre mulheres pertencentes ao secretariado
feminino do sindicato € mulheres dos conselhos de empresas.
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CAPITULO 6 - MODERNIZACAO DA NEGOCIACAO COLECTIVA

O estabelecimento de uma relagdo positiva entre a negociagfio colectiva e a
igualdade de oportunidades faz parte do processo de modernizagdo da nego-
ciacdo colectiva®. A preocupagio em promover a igualdade através da ne-
gociagfio colectiva conduz, inevitavelmente, a modernizagdo da negociagio
colectiva. Por seu lado, a modernizagdo em termos da amplitude, representa-
tividade e propdsitos da negociagdo colectiva facilitard a deslocacdo de
acordos colectivos que sustentam e perpetuam a desigualdade, para a criagdo
de acordos que promovem a igualdade, i.e. “bons” acordos”.

Procurando Bons Acordos

Muito embora a nossa investigacdo se tenha concentrado em identificar
“bons” acordos, também €& possivel produzir “maus” acordos colectivos.
Numa perspectiva de continuidade, a negociagfio colectiva e seus resultados
podem:;

gerar desigualdades;

sustentar, codificar e perpetuar as desigualdades existentes;

ser neutros no que diz respeito aos sexos (em teoria; na pratica);
abordar as desigualdades positivamente; e

promover a igualdade entre os sexos.

S projecto adoptou uma definigfo alargada e flexivel da negociagdo colectiva e
realcou a necessidade de o conceito poder contemplar a possibilidade de fluidez
entre pontos num todo continuado que inclui acordos informais, informacgéo,
consulta, negociacio e acordo.
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Com efeito, esta enumeragao representa uma evolug@o continua, dos “maus”
acordos em direc¢do aos “bons” acordos. H4 acordos que sdo manifesta-
mente discriminat6rios nas suas disposi¢Ges. Mas, geralmente, o elo negati-
vo surge apenas quando o acordo é considerado no contexto da sua aplicagdo
e este é, na generalidade, um contexto de segregacdo sexual. A discrimina-
¢do indirecta, invisivel na fachada do acordo, € revelada assim que se per-
gunta quem sdo os trabalhadores abrangidos por categorias especificas,
quem efectua o trabalho melhor recompensado (por exemplo, através de
oportunidades de pagamento de prémios) e quem, na prética, tem acesso aos
beneficios negociados.

Por outro lado, sdo considerados bons, os acordos ou disposi¢cSes dos mes-
mos que contribuem potencialmente para a igualdade de oportunidades. E
necessério frisar o termo “potencialmente”, porque é necessdrio ver para
além do contetido, que pode ser bom, para considerar a aplicagdo e o im-
pacto do acordo na prédtica. O desafio reside em avancgar no sentido da parte
boa do processo de evolucdo continuo, de forma a estabelecer uma relagdo
positiva entre a negociacdo colectiva e a igualdade de oportunidades. Fazer
face a este desafio exige compreenso da igualdade de oportunidades e pre-
disposigdo para agir. Este relatério discutiu factores que podem afectar essa
preparagao.

Conforme discutido na Definicdo das Questes (Bercusson and Dickens,
1996:15-21), o conceito de boas préticas na drea da igualdade nfo € nem
evidente, nem incontestado. O que € visto como uma questdo de IO, e o que
se define como boas priticas, reflectird a forma como a igualdade de oportu-
nidades é definida e conceptualizada. Por exemplo, a tdnica pode ser coloca-
da no tratamento formal da igualdade ou nos resultados reais dessa mesma
igualdade. Pode, também, ser colocada na protecgdo dos interesses de em-
pregados existentes (os detentores dos postos de trabalho) ou incluir os inte-
resses de futuros empregados (os que procuram um posto de trabalho). Este
facto afecta a defini¢do do grupo para o qual se pretende obter, quer igualda-
de de tratamento, quer de resultados.
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Existe ainda a questdo da uniformidade ou da diferenca. Caso se considere
que a IO deve obrigar a que tanto mulheres como homens sejam tratados da
mesma forma, tal pode levar a que seja oferecida igualdade as mulheres ape-
nas em termos masculinos, caso estas se submetam as normas e exigéncias
masculinas, etc... Esta perspectiva pode reforgar a nogéo de que o facto de as
mulheres serem diferentes dos homens resulta em desvantagens. Uma abor-
dagem alternativa consiste na concepgio da igualdade de tratamento como
exigéncia de paridade de tratamento entre homens e mulheres, um apelo a
equivaléncia que reconhece as diferengas, mais do que simplesmente a
igualdade (Cockburn, 1991).

Relacionado com isto, surge a questdo de determinar se se considera que a
IO apenas aborda o “défice” feminino ou se exige uma mudanga em estrutu-
ras € normas ocupacionais e organizacionais, etc., as quais, embora sendo
tomadas como neutras, sdo de facto masculinas. Parte deste processo reside
na criacdo de uma perspectiva da IO que promova medidas com vista &
igualdade e ndo apenas visando as mulheres. Consequentemente, deviam ser
incluidas medidas dirigidas também aos homens.

E também importante que nio se considere que a IO se relaciona unicamente
com dreas especificas. Obviamente, que determinados tdpicos e questdes
para negociagdo tém uma clara relevincia para as mulheres e para a igualda-
de dos sexos, como sejam o assédio sexual, a conciliagdo familia/emprego, a
formacdo para as mulheres, etc. Muito embora sejam 4reas importantes, a
criacdo de uma relacdo positiva entre a igualdade de oportunidades e a nego-
ciagdo colectiva implica uma dimensdo de igualdade em todas as negocia-
¢des, uma perspectiva das diferencas dos sexos em todas as questdes. Além
da negociagiio sobre questdes de ignaldade, é necessario haver negociagdo
consciente da igualdade.

Alguns dos casos, assinalaram que, apesar de ter sido negociado um “bom”
acordo, a consciencializagdo relativa a igualdade ndo se tinha tornado uma
caracteristica importante das negociagdes para a confluéncia. A preocupagéo
com a igualdade na negociag@o colectiva devia ter impacto na forma como
questdes comuns existentes sdo abordadas. Na Bélgica, por exemplo, a
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adop¢do de um acordo colectivo sobre classificagdo de empregos decorreu
em simultdneo com os desenvolvimentos estudados em termos de ac¢do po-
sitiva, mas a questdo da igualdade nio foi efectivamente abordada na classi-
ficagdo de empregos. Na organizagdo estudada em Franca, verificou-se que a
igualdade foi abordada, quando era explicitamente incluida na agenda, mas
que ndo era abordada a sua conjugacfio com assuntos, tais como a revisdao do
sistema de equiparac@o, delibera¢Ges sobre hordrios de trabalho € o problema
da avaliac¢do do pessoal. Conforme discutido anteriormente, as preocupagdes
das entidades patronais, aparentemente ndo relacionadas com a igualdade
(flexibilidade, tentativa de alcangar a qualidade, trabalho de equipa) possuem
afinal um potencial para a igualdade que poderd ser aproveitado por negoci-
adores conscientes deste conceito.

Portanto, a criagdo de uma relagdo positiva entre a IO e a negociag@o colec-
tiva implica avangar para uma situagdo em que mesmo as questdes que ndo
aparecemn com o rétulo da igualdade sdo, ainda assim, consideradas impor-
tantes para a igualdade (flexibilidade, hordrio de trabalho, restruturagio, pri-
vatizagdo, ajustes salariais, etc.). Nesta situagdo, as partes verificam qual o
como impacto dos acordos sobre homens e mulheres; consideram formas de
erradicagio de situacdes de discriminagdo sexual e de controlar a sua aplica-
¢do e resultados. A negociacdo sobre a igualdade ndo consiste apenas em as-
sinalar questdes relacionadas com a IO; ela requer uma mudanga mais fun-
damental na abordagem, no sentido da consciencializagdo da importéncia do
sexo e da continuidade.

Questoes Relativas a Modernizacgao

A negociagdo colectiva necessita de ser modernizada para reflectir as varia-
¢oes do mercado de trabalho e a natureza do emprego. As mulheres t€m sido
excluidas do dmbito da negociagc@io colectiva. Esta exclusdo acontece fre-
quentemente porque as mulheres constituem a maioria dos trabalhadores ati-
picos ou ndo padronizados (um fenémeno em crescimento em muitos Esta-
dos-membros), ou porque elas sdo segregadas em sectores que nao foram or-
ganizados, ou em ocupacdes marginalizadas ou as quais nfo se prestou aten-
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¢do em acordos industriais. As mulheres constituem 40% dos membros sin-
dicais na Comunidade Europeia. N#o se trata de as mutheres terem menos
tendéncia para se organizarem do que os homens. Em vez disso, as explica-
¢des podem ser encontradas no foco tradicional do recrutamento e organiza-
¢do sindicais. Tal é demonstrado pelo sucesso daqueles sindicatos que se es-
forcaram por recrutar mulheres; por ter em consideragdo as suas preocupa-
¢Bes e por integra-las nas suas estruturas. A modernizagdo da negociacdo
colectiva requer uma maior abrangéncia.

Alterar o equilibrio para favorecer certas prioridades e ligacdes a nivel da
negociagdo colectiva. Programas e agendas da negociagdo colectiva, aos
quais se d4 prioridade real, reflectem as preocupagdes de grupos dominantes:
trabalhadores nativos, masculinos e a tempo inteiro. Estas caracteristicas sdo
tidas, tradicionalmente, como as do “trabalhador universal”. A modernizagio
da negociagao colectiva requer um quadro mais preciso: um reconhecimento
da diversidade entre os trabalhadores (por sexo, mas também por caracteris-
ticas étnicas) e medidas para melhorar o recrutamento e a participagfo activa
destes diversos grupos.

Conforme ja foi discutido, isto levanta questdes que t€m que ver com a
identidade e a representatividade dos responsdveis pela tomada de decisdo
(incluindo os negociadores) e implica medidas para promover um melhor
equilibrio dos sexos entre os responsdveis por essa tomada de decisdo.

A modernizagdo da negociagdo colectiva exige atencdo as questdes da nego-
ciacdo e ao Ambito da agenda. O estabelecimento de uma ligacdio com a
igualdade proporciona um impulso para melhorar a relativa pobreza do con-
teddo do acordo colectivo. Um entendimento total da igualdade de oportuni-
dades leva a fazer face a questdes que podem ir para além do foco tradicio-
nalmente restrito das estratégias de negociagdo. Isto pode levar a negociagio
para dreas de politica de pessoal, as quais, em muitos paises, ndo t€m sido
sujeitas a regulamentacdo conjunta e implicardo o estabelecimento de liga-
cOes entre a esfera doméstica e a do emprego, entre a vida laboral, a vida
comunitdria e a vida doméstica. Uma maior participacdo das mulheres na
negociagdo colectiva ird introduzir diferentes perspectivas e experiéncias e
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tem o potencial de ajudar a alterar a cultura e as estruturas prevalecentes. As
diferentes preocupagdes e prioridades das mulheres introduzem um elemento
de mudanga que pde em causa e alarga as defini¢Ges existentes acerca da ne-
gociagdo colectiva e das questdes sindicais. O cendrio de modernizagdo aca-
bado de delinear apresenta, claramente, uma variedade de desafios colocados
aos parceiros sociais. Implica uma alterag@o radical nas plataformas e abor-
dagens de negociagdo tradicionais de muitas das negociagdes colectivas e
coloca um desafio as relagdes de poder existentes entre os sexos. A igualda-
de de oportunidades pode colocar desafios particulares aos sindicatos na me-
dida em que, frequentemente, podem parecer ameagadas préticas que se con-
seguiram com dificuldade e que sdo vistas como protectoras dos interesses
gerais dos membros. Desta forma, por exemplo, tais prticas como sejam as
regras de antiguidade e procedimentos internos de selec¢@o fechados podem
defender os interesses dos empregados existentes, masculinos e femininos,
mas podem ser vistos como indirectamente discriminatérios quando obser-
vados num contexto mais alargado, incluindo os direitos daqueles que procu-
ram emprego, bem como o dos detentores de emprego. Isto estd bem ilustra-
do no caso italiano (p. 20), em que os sindicatos tiveram que fazer face as
questdes da relacdo entre a IO e a defesa dos interesses consolidados gerais e
universais, dos empregados; € a relagdo entre a proteccdo dos empregados
existentes na autoridade local e os direitos dos potenciais empregados.

Estabelecer a ligag@o positiva entre a igualdade de oportunidades e a negoci-
agdo colectiva coloca um desafio, mas também oferece vantagens. Existem
beneficios que se podem obter usando a negociagdo colectiva para promover
a igualdade e também existem beneficios para os parceiros sociais pelo facto
de se promover a igualdade através da negociagao colectiva. Um dado nime-
ro destes beneficios foi ja indicado no relatério e vai ser discutido sumaria-
mente na secg¢do seguinte.
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Beneficios em Estabelecer a Ligacio Positiva Entre a Igualdade de
Oportunidades e a Negociacio Colectiva

A negociagdo colectiva deve ser vista como um instrumento complementar a
regulamentagio legal, ndo como um substituto, e o equilibrio entre os modos
de regulamentacio reflectird as preferéncias e tradi¢des nacionais. A negoci-
agdo colectiva é uma arma adicional entre as existentes para a igualdade,
mas é uma arma que oferece um nimero de vantagens potenciais relaciona-
das com confluéncia, flexibilidade, aceitagdo, legitimidade, reforgo e partici-
pag@o (voz).

A énfase dada ao Programa da Quarta Ac¢do da Comissdo e ao Tratado de
Amesterddo recai sobre a igualdade confluente. Isto significa incorporar a
igualdade em vez de a adicionar; tornd-la numa caracteristica integral de
toda a actividade e ndo evitar esforcos para a promover, de modo a aplicar
medidas especificas para ajudar as mulheres"®. A importincia da negocia-
¢do colectiva na determinaciio de termos e condi¢cdes de emprego torna-a
num mecanismo chave para a ignaldade confluente nas relagSes industriais.

Os parceiros sociais podem conseguir flexibilidade na abordagem para pro-
mover a igualdade através da negociag@o colectiva, pois isso oferece uma via
para o desenvolvimento de abordagens direccionadas e adaptadas para servir
circunstancias organizacionais, sectoriais, etc.. Tais iniciativas adaptadas sdo
susceptiveis de ser mais aceitdveis e manejaveis do que abordagens univer-
sais impostas (embora estas também possam ser necessérias); nos casos em
que as medidas de igualdade s@o o resultado de determinacgéo conjunta, a re-
sisténcia a elas pode ser minorada em virtude da legitimidade do processo.

Os mecanismos existentes da negociagdo colectiva e da regulamentagio
conjunta, providenciam mecanismos ja estabelecidos para supervisdo e re-
forco de medidas. A negociacdo colectiva oferece uma forma de lidar com

(14

Comissdo Europeia, DGV, Quarto Programa de Acgéo da Comunidade, a Médio Prazo,
sobre Igualdade de Oportunidades para Mulheres e Homens (1996-2000) (95/593/EC).
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questdes policéntricas, tais como a igualdade, as quais t€m uma clara dimen-
sdo colectiva ou de grupo e onde o percurso legal do reforco dos direitos in-
dividuais tem faltado.

As intervengdes legislativas “de cima para baixo” tém sido criticadas como
“normas de homens para direitos de mulheres” e o mesmo pode ser dito da
ac¢do unilateral de cima para baixo, por parte da entidade patronal. A nego-
ciagdo colectiva permite averiguar e agir sobre as necessidades e interesses
de mulheres e homens, a medida que eles se apercebem das situagdes. A ne-
gociagdo colectiva apoiando-se em estruturas representativas, constitui uma
forma de dar voz as mulheres, uma capacidade de definir as suas prdprias
necessidades e preocupagdes e de estabelecer as suas préprias prioridades de
accdo. E um veiculo para ac¢iio de “baixo para cima”.

O conceito “mulheres” constitui uma categoria distinta e a negociagdo co-
lectiva, quando baseada em estruturas participantes activas permite que, po-
tencialmente, vérias vozes sejam ouvidas. Conforme Cockburn notou
(1995:98), ndo se pode assumir que as mulheres tenham um interesse eco-
némico unificado, porque diferem umas das outras num certo nimero de ca-
racteristicas (classe, idade, grupo étnico, sector, estatuto ocupacional). Con-
tudo, podem ser vistas como tendo um conjunto unificado de preocupagdes.
Ao “debaté-las em situagdes concretas, pode surgir um conjunto de necessi-
dades passiveis de constituir o ponto de partida de uma agenda de negocia-
¢des e de estabelecimento de politicas” (Cockburn, 1996:119).

Assim como os beneficios que a negociag@o colectiva oferece para promover
a igualdade, comprometer-se com a abordagem da IO € importante para a
negociago colectiva e para os parceiros sociais. Conforme discutido acima,
isso fornece um trampolim para modernizar a institui¢do da negociagdo co-
lectiva, por forma a reflectir as mudangas. As novas realidades incluem a
maior feminizagio do mercado de trabalho europeu. O aumento da participa-
¢do das mulheres e a partilha do mercado de trabalho tem implica¢Ges
quanto as politicas de emprego ¢ as estratégias dos sindicatos. Tal obriga a
reconsiderar quem constitui o sindicato e que tipo de agendas sdo adequadas
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e levanta questdes sobre a representagio de diferentes interesses no seio das
estruturas dos sindicatos.

O estabelecimento da ligagdo entre a IO e a negociagio colectiva facilitard o
recrutamento da nova forga de trabalho no sindicato, ajudando a combater o
declinio do emprego masculino nas dreas vitais dos sindicatos. No debate
sobre a moderniza¢do dos sindicatos na Europa (por exemplo, Transfer,
1995), a necessidade de estes recrutarem grupos como mulheres e camadas
jovens, é geralmente tida como necessdria para a sua revitalizagdo. Contudo,
a transformac@o que isto requer por parte dos sindicatos em termos de igual-
dade interna, prioridades de negociagio e preocupagdes, concepgdes de tra-
balho, etc., é reconhecida com menos frequéncia. (No entanto, para uma
modificagio neste sentido, ver Hege, 1997; Leisnk, 1997).

Também as entidades patronais sdo afectadas pela feminizagdo do mercado
de trabalho. Aqueles que sdo capazes de recrutar e manter mulheres e utilizar
totalmente os seus talentos podem obter ganhos no que respeita a concorrén-
cia. Do mesmo modo, conforme ja discutido, a promog¢do da igualdade de
oportunidades pode servir estratégias empresariais no que diz respeito a con-
corréncia, baseadas na qualidade e no valor acrescentado.

Nalgumas 4areas, as entidades patronais t€ém questionado a relevéncia ou a
utilidade continuas da negociag@o colectiva. O estabelecimento da ligagdo
positiva entre a igualdade de oportunidades e a negociagdo colectiva podia
dar uma nova relevincia a regulamentagdo conjunta. Essa € também uma
forma de abrir novas 4reas ao didlogo social, um meio de alargar agendas de
negociacio. Modernizar a negociagdo colectiva nas formas indicadas tam-
bém realgara a legitimidade dos parceiros sociais, como participantes na de-
fini¢do de politicas, uma vez que uma tal legitimidade se apoia na represen-
tatividade e na abrangéncia.

Este projecto relativo a Igualdade de Oportunidades e Negociagdo Colectiva
na Europa questionou a importancia de aproveitar a negociagdo colectiva
como um mecanismo para a promogdo da igualdade. Isto implica estabelecer
uma ligagdo positiva entre a negociag@o colectiva e a igualdade de oportuni-
dades, conforme delineado no primeiro relatério geral do projecto, Defini¢do

85



das Questdes (Bercusson and Dickens, 1996). O segundo relatério geral, Ex-
ploragéo da Situagdo (Kravaritou, 1997), tornou claro que o caminho a per-
correr para estabelecer esta ligacdo positiva ainda mal comecou, embora
possam ser detectados alguns sinais de progresso. O terceiro relatério geral,
Acordos Inovadores: Uma Andlise (Bercusson and Weiler, 1998), apresen-
tou exemplos reais (mais do que apenas modelos ideais) de acordos e dispo-
sicdes com bom potencial para a igualdade. O quarto relatério clarificou o
processo da negociagdo colectiva, identificando factores que parecem sus-
ceptiveis de conduzir a tais acordos colectivos. Embora néo apresentando um
programa de acg¢do, a considerac@o destes factores em contextos especificos
pode constituir um ponto de partida para aqueles que desejam agir.
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APENDICE - INCIDENCIA SOBRE CASOS A NIVEL NACIONAL

Austria

As politicas sobre igualdade de oportunidades no sector privado, na Austria,
sdo caracterizadas por informalidade, disposi¢Ses escritas minimas e, por-
tanto, por uma auséncia de regulamentagdo de cardcter vinculativo. A situa-
¢do no sector publico estd ligeiramente mais avangada, na medida em que a
legisla¢do federal sobre tratamento igual para empregados federais fornece,
de facto, uma estrutura vinculativa para a progressdo das mulheres, a qual
encoraja a aplicagdo de politicas de igualdade de oportunidades. Uma orga-
nizag¢do do sector publico foi seleccionada para o caso deste pais.

O Arbeitsmarktservice Osterreich ou AMS é uma agéncia de servicos que
anteriormente fazia parte do Ministério Federal para o Emprego e Assuntos
Sociais, mas tornou-se uma agéncia separada em 1994. Isto pareceu uma es-
colha adequada por vdrias razdes. A percentagem de empregados masculinos
e femininos esta relativamente equilibrada (de facto, hd mais empregados
femininos do que masculinos) e tem um plano distinto para a progressao das
mulheres, destinado a alterar as condi¢Ges estruturais que determinam a
igualdade de tratamento entre homens e mulheres, no seio da agéncia.

O plano actual para a progressdo das mulheres, acordado pelo conselho de
gestdo do Arbeitsmarktservice € valido desde 1 de Janeiro de 1996 até 31 de
Dezembro de 2001. Além de um capitulo geral introdutério delineando posi-
¢des fundamentais na progressdo das mulheres, os seus seis capitulos res-
tantes descrevem vérias medidas relacionadas com dreas chave no ambiente
laboral para as mulheres naquele servigo. Tais medidas sdo as que se enume-
ram em seguida: medidas para melhorar a compatibilidade entre a vida labo-
ral e familiar; formacdo inicial e subsequente; progressdo na carreira e re-
gresso ao trabalho; aumento do nimero de mulheres em comissdes, conse-
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lhos consultivos e outros organismos responsaveis pela tomada de decisio e
objectivos para aumentar o nimero de mulheres até ao final de 1997. O ane-
x0 ao plano para a progressdo das mulheres apresenta os nomes e enderegos
dos funciondrios individuais relacionados com a igualdade de oportunidades
nomeados pelo AMS em toda a Austria , bem como as 4reas pelas quais eles
sd0 responsaveis.

Bélgica

Neste pafs, foi seleccionado para estudo o acordo colectivo de 16 de Feverei-
ro de 1993, relativo & acgfo positiva para empregadas na indiistria alimentar.
A inddstria alimentar abrange empresas que produzem produtos alimentares,
mas exclui a distribui¢do. A maioria das 2000 empresas que pertencem a fe-
deragdo de patrdes tem menos do que 10 empregados. A industria alimentar
concluiu acordos relativos a programas com disposi¢do para uma acgdo po-
sitiva em duas ocasides, nomeadamente, em 1991 (para os anos de 1991-
1992) e em 1993 (para os anos de 1993-1994).

A énfase colocada na acgdo positiva no sector privado tem a sua origem no
Decreto Real de 14 de Julho de 1987, o qual se refere a medidas para pro-
mover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres. Sectores e
empresas sdo encorajados a adoptar planos de acgdo positivos para as mulhe-
res. Esta legislacdo foi seguida pela celebragio de acordos centrais, ao abrigo
dos quais os parceiros sociais também empreenderam a tomada de medidas
de acgdio positivas. Desde 1991 até 1994 foram disponibilizados recursos
para financiar estes planos.

O acordo adoptado pelo Joint Committee of Food Industry Employers (Co-
missdo Conjunta das Entidades Patronais da Indistria Alimentar), permitiu a
formagdo de um grupo de trabalho para estabelecer os principios e recomen-
dagdes que facilitariam uma acg¢do positiva nas empresas. Este acordo, como
a maioria dos acordos sectoriais, foi celebrado por um periodo de dois anos e
foi prorrogado.
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Dinamarca

O caso deste pafs descreve um projecto de desenvolvimento na firma Colo-
plast A/S Thisted, uma unidade de produgdo do Grupo Coloplast. O projecto
de desenvolvimento tem em vista desenvolver a producdo em grupos auté-
nomos, incluindo tanto operdrios néo especializados, como trabalhadores es-
pecializados do sector metalirgico. O aspecto da ignaldade de tratamento €
uma caracteristica importante, porque a inten¢do de alterar as fronteiras da
especializagdo também coloca a questdio das diferengas de sexo no que res-
peita 4 cooperagdo, uma vez que os empregados ndo especializados sdo mu-
lheres e os empregados especializados sdo homens.

O projecto de desenvolvimento é preparado e discutido no conselho de em-
presa, onde a geréncia e os empregados debatem assuntos de importincia
crucial para o desenvolvimento da empresa. O conselho de empresa estabe-
leceu uma subcomissdo para formagdo, que providencia o suporte para o
planeamento e o controlo mais pormenorizados do projecto.

Durante muitos anos, a empresa tem tido uma politica de formagdo, facul-
tando aos empregados uma melhoria constante nas suas qualificagdes profis-
sionais. O &mbito das medidas de formag@o é abrangido pelo acordo local, o
qual, desde h4 vdrios anos, tem aperfeicoado as disposi¢cdes do acordo co-
lectivo abrangendo a inddstria. A abordagem da igualdade de tratamento
provém da obrigag@o assumida pela firma de procurar atingir a igualdade de
oportunidades, segundo o estipulado no acordo suplementar ao Acordo de
Cooperagio (Samarbejdsaftalen) de 1991.

O aspecto da igualdade de tratamento € relatado por todos os envolvidos,
como tendo sido um factor crucial no sucesso da cooperacdo em equipa. A
experi€ncia comum de trabalhar com culturas/modos de comunicagio e de
socializagdo masculinos e femininos foi usada como uma base sobre a qual
construir e desenvolver um entendimento entre os dois sexos e entre os em-
pregados especializados e ndo especializados. Simultaneamente, ocorreu
uma nitida alteracdo na percepcio que as mulheres tinham de auto-estima e
na sua abordagem ao fazer face as tarefas baseadas na lideranga no seio das
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equipas. A abordagem da cooperag@o baseada no grupo reforgou o desejo e a
capacidade das mulheres para a auto-realizagio.

Finlandia

O caso finlandés estd relacionado com o “prémio pela igualdade” que faz
parte do acordo relativo a politica salarial nacional; o seu objectivo consiste
em nivelar diferengas salariais entre os sexos. O prémio pela igualdade foi
pela primeira vez incluido nos acordos em 1989 e, ao todo, fez parte de
acordos de politica salarial em quatro ocasides, a mais recente das quais em
1995. Estes prémios foram precedidos por acordos relativos as baixas remu-
neragdes praticadas nos anos 70 e 80, mediante os quais os saldrios mais
baixos beneficiaram de aumentos maiores do que os outros. Com o prémio
pela igualdade, a questio do sexo surgiu abertamente pela primeira vez
como base para o pagamento de saldrios. Para cada sector, o prémio é deter-
minado na base de qudo predominantes sdo as mulheres e os saldrios baixos
no sector. Na primeira ocasido, a base era apenas a propor¢io das mulheres.
A dimensfo do prémio e a forma que este toma, sdo discutidas em cada ron-
da de negociacGes a nivel nacional. Em negociagSes a nivel sectorial, € deci-
dido a que grupos ele deve ser atribuido.

As recomendagdes sobre a atribuicdo do prémio encontram-se registadas no
acordo. Em principio, este deve ser atribuido aos grupos que sio a razio da
sua existéncia, i.e., as mulheres e aos trabalhadores com um baixo indice
salarial.

O prémio para a ignaldade é negociado ao mais alto nivel, i.e., ao nivel naci-
onal. Outros assuntos que estdo claramente relacionados com a igualdade sdo
igualmente abordados a este nivel. Ao examinar o prémio para a igualdade,
deve levar-se em linha de conta que este representa uma cldusula do acordo
entre as muitas que t€m em vista a igualdade.
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Franca

O acordo escolhido para a Franga consiste num acordo para a igualdade ce-
lebrado em 3 de Dezembro de 1991 entre a Mutualité Sociale Agricole du
Finistére e duas organizag¢des sindicais, a CFDT e a CFTC.

A Mutualité Sociale Agricole (MSA) é uma sociedade mutualista que ofere-
ce protecgdo social a totalidade da populagdo agricola. As suas actividades
incidem sobre os agricultores, os trabalhadores agricolas (activos ou refor-
mados) e respectivas familias. O Fundo da Sociedade Miitua do Seguro So-
cial dos Agricultores, ou CMSA, é o segundo maior esquema de seguranga
social francés, a seguir ao sistema geral.

O CMSA de Finistére (um departamento no oeste da Franga, na Bretanha) é
o principal Fundo da Sociedade Mitua do Seguro Social dos Agricultores
em Franga, em virtude da vasta populagdo agricola desse departamento. O
acordo para a igualdade foi celebrado na sede da MSA de Finistére, numa
altura em que esta empresa tinha de fazer face as altera¢Ges resultantes da in-
formatizagdo do sistema de beneficios. Tinha sido pressionada pelos sindi-
catos, especialmente pelo CFDT, o sindicato maioritario, para tomar medi-
das sobre a igualdade de oportunidades.

A originalidade do acordo da MSA, comparado com outros acordos de
igualdade franceses celebrados no mesmo periodo, reside no facto de conter
compromissos quantificados e calendarizados para o estabelecimento de me-
didas a favor das mulheres; de procurar ter um impacto a longo prazo na fi-
losofia basica da organizacdo, conferindo-lhe um espirito de igualdade, e de
estabelecer mecanismos de controlo. O acordo define trés objectivos: melho-
rar as qualificagdes das mulheres, permitir as mulheres o acesso a cargos
executivos e criar um leque mais alargado de oportunidades de emprego.

Alemanha

O acordo estrutural “Principios para a Progressdo das Mulheres”, elaborado
em 1989 entre o conselho de geréncia e o conselho de empresa da Volkswa-

o1



gen AG, é alvo de atencdo neste caso. O acordo estrutural consiste num
acordo ao nivel da empresa, que pretende, especificamente, melhorar as
oportunidades das mulheres no local de trabalho. O acordo destina-se a asse-
gurar que a propor¢do das mulheres na globalidade, tanto em empregos es-
pecializados como a todos os niveis de gestdo, € realizado em termos quali-
tativos, quantitativos e estruturais. Este objectivo deve ser alcangado por
meio de uma politica de pessoal que englobe medidas especificas e verifica-
veis, para a progressdo das mulheres.

A natureza inovadora deste acordo estrutural, comparativamente com outros
acordos colectivos com vista a igualdade de oportunidades na Alemanha,
manifesta-se de duas formas fundamentais. Primeiramente, o principio da
“progressdao das mulheres no local de trabalho” é estabelecido como uma
parte essencial da politica de pessoal e do desenvolvimento da carreira. Em
segundo lugar, para atingir este objectivo, foi criado um cargo sob o titulo
“Progressio das mulheres”, que € responsavel perante o conselho de gestio e
que se ocupa exclusivamente de assuntos relacionados com a igualdade de
oportunidades. Simultaneamente, as funciondrias para este cargo tém sido
nomeadas nas instalacdes fabris individuais da Volkswagen AG.

Grécia

A énfase deste caso é colocada sobre o Acordo Colectivo Geral Nacional de
1993. Este foi o primeiro acordo colectivo estabelecido na Grécia a incluir o
termo “igualdade de oportunidades”. Foi assinado por representantes das or-
ganizagOes patronais: a Federag@o das Indistrias Gregas, a Confederacdo
Geral de Profissdes, Oficios e Comércio da Grécia e a Unido Grega da Asso-
ciagdo dos Comerciantes e também por representantes da Confederagio Ge-
ral de Trabalhadores Gregos.

Os artigos que abordam a igualdade entre os sexos, juntamente com aqueles
que prevéem a igualdade de tratamento para os trabalhadores a tempo parcial
e 0 pagamento de uma contribui¢io para combater o desemprego, constituem
o cerne dos ajustamentos institucionais originados pelo acordo de 1993.
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Este acordo colectivo tem particular importéncia e valor devido ao facto de
criar uma rede de protecgdo para os trabalhadores ndo abrangidos por outros
acordos colectivos; as suas condigdes sobre assuntos institucionais aplicam-
se automaticamente a todos os trabalhadores da 4rea econdémica e serve,
além do mais, como guia para a negociagdo a niveis inferiores. A posi¢do
central ocupada pela negociagdo do Acordo Colectivo Geral Nacional no
sistema de negociago colectiva grego confere importancia, tanto econémica
como politica, a este acordo.

Irlanda

O estudo irlandés seleccionou, para estudo, a Irish Electricity Supply Board
(ESB). A ESB € uma empresa semi-estatal irlandesa fundada no final dos
anos 20, com a tnica responsabilidade de gerar e distribuir electricidade na
Repiiblica da Irlanda. A escolha da ESB foi inicialmente motivada pelo facto
de a empresa ter excelentes antecedentes na 4drea da igualdade de oportuni-
dades e ser detentora de varios prémios para a igualdade. O estudo procura
documentar e avaliar os avangos no desenvolvimento de vdrios aspectos da
politica de igualdade de oportunidades da ESB. Esta andlise demonstra que a
negociagio para a igualdade na empresa consistiu em duas fases distintas, as
quais foram identificadas como (1) anos 70 e 80 e (2) finais dos anos 80 até
a data.

A primeira fase da negociacdo para a igualdade na ESB (1970-1980) foi
conduzida pelo sindicato. Fizeram parte da agenda de igualdade do sindicato
para a maior parte dessa década, as seguintes questdes: instalacGes para in-
fantarios, partilha de postos de trabalho, licenca por paternidade, licenga pa-
rental e interrupcdes de carreira. Durante a segunda fase, as questdes relati-
vas a igualdade foram conduzidas pela empresa. Alguns dos desenvolvi-
mentos mais interessantes relacionados com a igualdade, durante este perio-
do, incluem o estabelecimento de um Conselho de Igualdade e a nomeagdo
de um Gestor e de uma Unidade para a Igualdade de Oportunidades. As
questdes relacionadas com a igualdade surgidas durante esta fase incluiram
antincios para empregos, andlise de infantdrios, licenga parental, assédio se-
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xual, opressdo, igualdade de confluéncia, acordos colectivos que pdem a
prova a igualdade e o problema da invalidez.

Italia

Este estudo analisa os problemas levantados pelas origens, desenvolvimento
e aplicacdo do acordo do “Plano de Acc¢des Positivas”, assinado pela Autori-
dade Provincial de Mildo e pelos sindicatos. O acordo foi formulado entre
meados de 1994 e Marco de 1995, altura em que foi assinado. Este estudo
também avalia a aplicacdo do acordo e o seu longo periodo de incubagio, o
qual data de meados dos anos 80.

O acordo é complexo e susceptivel de ter um impacto a vdrios niveis, desde
a estrutura da forga laboral até ao nivel sécio-cultural; contudo, ndo pode ser
considerado um caso tipico da situagio na Itdlia, pelo que pode ser generali-
zado. Outra das suas caracteristicas principais € o papel chave desempenha-
do por certas mulheres.

O acordo de acc¢fio positiva englobou dois tipos de objectivos: por um lado,
procurar resolver os problemas levantados pela segregagdo sexual e, por ou-
tro, tentar resolver os problemas da compatibilidade entre as responsabilida-
des laborais e familiares. O acordo estabelece uma série de acgdes processu-
ais, organizacionais e de comunicag¢io que tém em vista aumentar o nimero
de mulheres no emprego e integrd-las em tipos de trabalho especializado e
ndo especializado, em que se encontram sub-representadas. O acordo tam-
bém contém medidas semelhantes para os homens, no que diz respeito a
postos de trabalho ocupados apenas por mulheres. Em termos globais, estes
objectivos pretendem abrir caminho a uma politica de pessoal destinada a
melhoria da “aquisi¢do de recursos humanos”. O valor do acordo reside, em
primeira instincia, nas suas medidas com vista & alterac@o das regras de in-
gresso: a integragdo das mulheres em todos os tipos de trabalho e a sua pro-
gressdo através de politicas de pessoal que visam alterar os critérios de se-
lec¢do, abordar problemas de transparéncia nos processos de selecgdo e
examinar as regras de funcionamento da empresa, por forma a “ter em conta
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a necessidade de reequilibrar o mimero de homens e mulheres empregados™.
Em segundo lugar, o acordo também tem um cardcter inovador, na medida
em que as normas de recrutamento e selecgiio abrangem tanto o mercado in-
terno, como o externo, i.e., tanto os trabalhadores, como as pessoas que pro-
curam emprego, no seio desta entidade provincial.

Paises Baixos

O estudo diz respeito ao acordo colectivo neerlandés sobre a contratagdo de
fornecimento de alimentos. Este acordo foi escolhido porque contém uma
disposi¢io progressista sobre assisténcia as criangas. Esta permite pagar um
subsidio aos responsaveis pela assisténcia a criancas com idades compreen-
didas entre os 0 e os 12 anos, tanto no caso de trabalhadores do sexo mascu-
lino como feminino. Os trabalhadores pagam uma contribuigfio para o fundo,
em fungdo do seu saldrio. O acordo colectivo inclui igualmente um vasto
procedimento relativo a situagdes ofensivas para prevenir e combater o0 assé-
dio sexual, bem como um esquema para licengas especiais ndo remuneradas
e licencas parentais; existem ainda ac¢des destinadas a promover a posigio
das mulheres.

O fornecimento de alimentos por contrato constitui um sector comercial re-
lativamente recente que sofreu uma rapida expansdo nos tltimos anos. Desde
os anos 80, as empresas privadas e as institui¢des puiblicas holandesas tém
cada vez mais contratado fornecedores externos para as suas cantinas € ou-
tros locais de venda de comida. O sector é constituido por 14,088 trabalha-
dores, dos quais 75.3% sdo mulheres. O fornecimento de alimentos por con-
trato tem o seu préprio acordo colectivo desde 1988. Este foi celebrado entre
a Veneca, por parte das entidades patronais ¢ o Horecabond FNV € o Indus-
trie-en Voedingsbond CNV, representando os empregados. De entre ambos
os sindicatos, o Horecabond FNV tem, de longe, o maior nimero de mem-
bros deste sector. As partes que celebraram o acordo conduziram as suas ne-
gociagdes no seio da Comissdo Conjunta para o fornecimento de alimentos
por contrato.
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Este relatério examina o processo pelo qual se atingiram disposi¢cGes com
implicacdes ao nivel da ignaldade de oportunidades nos cinco acordos co-
lectivos relativos ao fornecimento de alimentos por contrato, que foram ce-
lebrados desde 1988. As disposi¢des em causa referem-se a assisténcia as
criangas, assédio sexual, licenca parental nio remunerada e promogéo da po-
sicdo das mulheres.

Portugal

O estudo do caso portugués relaciona-se com um acordo empresarial nacio-
nal no sector postal. O acordo foi celebrado entre a entidade patronal (Cor-
reios e Telecomunicagdes de Portugal, SA) e 13 associagdes sindicais, tendo
entrado em vigor em Junho de 1996. A empresa tem mais de 1,000 estabele-
cimentos e emprega mais de 15,000 pessoas.

O acordo foi escolhido porque continha uma clausula que abrangia especifi-
camente a igualdade de oportunidades, sem se limitar meramente a reprodu-
zir a lei. O acordo parecia igualmente ter algumas consequéncias praticas em
termos da posi¢do das mulheres. Estas caracteristicas importantes distingui-
ram-no da maioria dos acordos colectivos em Portugal.

Espanha

No caso de Espanha, o acordo colectivo escolhido abrangia a industria da
gravacdo de metal na Catalunha e, mais especificamente, a sec¢o relaciona-
da com o assédio sexual. Foi assinado em 1996.

A inddstria de gravagfo de metal produz recipientes de metal gravados que
sdo usados para embalar produtos fabricados pelas indistrias de géneros
alimenticios agricolas, farmacéuticos, cosméticos e perfumes. Em termos de
producdo, a gravagio de metal pertence ao sector de processamento de me-
tal; em termos de mercado, pertence ao sector de embalagem. A gravagio de
metal é um sector pequeno. Na Catalunha, emprega cerca de 2,000 pessoas
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na época baixa, mas devido a considerdveis flutuacSes sazonais na procura,
este nimero pode ir até 2,500 na época alta.

O acordo colectivo negociado pelo sector da gravagdo de metal na Catalunha
para o periodo de 1996-1997 é o mais avangado e abrangente, no que diz
respeito ao assédio sexual. Os sindicatos t8m envidado esfor¢os no sentido
de introduzir a questdo do assédio sexual na negociagdo colectiva, desde que
a legislagiio foi aprovada em 1989, embora tal ndo signifique que tenha sido
dada a prioridade méxima ao assunto.

No contexto espanhol, os factores chave neste acordo sdo os seguintes: rela-
cionar o assédio sexual com o principio da igualdade e da ndo discriminagdo;
estabelecer que as partes em negocia¢io tém uma clara responsabilidade
conjunta relativa ao combate ao assédio sexual; incorporar o desenvolvi-
mento subsequente do conceito de assédio sexual na estrutura das relagdes
industriais; assegurar que o assédio sexual inclui ndo apenas aquilo que
acontece no contexto de uma relacdo hierdrquica, mas também aquilo que
pode acontecer numa relagio entre partes iguais; fornecer uma defini¢éo cla-
ra dos tipos de comportamento incorrecto, que possam ser classificados
como tal; e, possivelmente, ser o acordo colectivo mais severo no que res-
peita a medidas disciplinares.

Suécia

Este estudo centra-se no trabalho activo e planeado para promover a igual-
dade de oportunidades e a sua relagdo com a legislagio e a supervisao ofici-
al. Aborda medidas para a igualdade de oportunidades na administragio lo-
cal, num municipio de dimensdo média. O estudo deste caso diz respeito a
um trabalho pouco ambicioso relacionado com a igualdade de oportunida-
des, envolvendo sucessos e retrocessos, mais do que um exemplo idealizado,
“bem sucedido”, acompanhado por exemplos ilustrativos.

. .

A primeira discussdo sobre medidas planeadas relativas a igualdade de
oportunidades e o estabelecimento de uma comissdo para a igualdade de
oportunidades, foi conduzido no municipio no inicio dos anos 80 e, em 1983,
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foram introduzidas as “Directivas Especiais para Medidas sobre a Igualdade
de Oportunidades”. No inicio de 1992, foi feita queixa do municipio ao De-
partamento para a Igualdade de Oportunidades Ombudsman (I00), por ale-
gada discriminacdo. Entdo o municipio comegou a trabalhar a sério, em
conjunto com o 10O, para desenvolver um plano relativo 2 igualdade de
oportunidades mais conforme aos requisitos da nova Lei sobre Igualdade de
Oportunidades, que entrou em vigor no mesmo ano.

Foi adoptado um novo plano em 1993, destinado a alcangar mudangas tanto
para mulheres como para homens. A possibilidade de usar a discriminago
positiva de acordo com o plano reveste-se de particular interesse. Outras
medidas referiam-se a divergéncias salariais relacionadas com o sexo; tra-
balho a tempo parcial; desenvolvimento de capacidades para os trabalhado-
res em 4reas dominadas pelas mulheres; medidas que tornem possivel aos
trabalhadores combinar paternidade/maternidade com um emprego remune-
rado e campanhaé informativas e iniciativas com vista a influenciar as atitu-
des. Todas estas medidas sdo comuns nos planos suecos relativos & igualda-
de de oportunidades no trabalho. Os departamentos deviam reportar anual-
mente ao conselho executivo municipal as suas iniciativas relativas a igual-
dade de oportunidades, o qual, por seu lado, era responsavel pela avaliacdo
anual e pela elaborag@o de um relatério resumido.

O novo plano voltou a ser elaborado no seu segundo ano e reflectiu a altera-
cdo de requisitos legais da Lei sobre Igualdade de Oportunidades. O plano
municipal geral revisto, Plano Relativo a Igualdade de Oportunidades de
1996, introduziu medidas contra o assédio sexual e a exigéncia de relatdrios
departamentais foi tornada mais especifica, passando a incluir o requisito de
inclusdo de objectivos quantificdveis. As medidas relativas a igualdade de
oportunidades deviam ser descritas nos respectivos planos/orcamentos de-
partamentais e os resultados descritos e avaliados nos seus relatérios, inclu-
indo relatérios anuais. As medidas relativas a igualdade de oportunidades e
os resultados obtidos fariam, assim, parte da documentacdo de controlo e
manutengio normais dos departamentos - uma espécie de “confluéncia”.
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Reino Unido

O estudo centra-se na renegocia¢do do acordo dos Empregados do Gés e
Funcionarios Superiores (GSSO), na British Gas, entre 1988 e 1991 e na sua
aplicagdo subsequente. Um niimero de factores tornou a British Gas um bom
local de investigag@o.

Primeiramente, na altura da andlise, a British Gas era uma das maiores e
mais estiveis empresas do Reino Unido, com um volume de vendas de 7.5
bilides de libras. Em segundo lugar, mantinha a tradigfio do sector piiblico da
pratica de relagdes industriais modelo e tinha um histérico de introdugdo de
medidas relativas a igualdade de oportunidades, tanto conjuntamente com
sindicatos, como independentemente, através da politica de gestdo. Em ter-
ceiro lugar, a negociag@o colectiva constituiu um elemento central em termos
da gestdo e da cultura da empresa. Os acordos da GSSO abrangiam aproxi-
madamente 60% de todos os trabalhadores da British Gas e 95% das mulhe-
res empregadas. A maioria dos trabalhadores eram membros do sindicato,
pertencendo a maior parte (64%) a Associagdo dos Funciondrios do Governo
Nacional e Local.

As negociagdes reviram a totalidade de termos e condi¢des de emprego. No-
vas disposi¢Ses foram introduzidas na 4rea da flexibilidade laboral; hordrio
de trabalho; padrées de emprego e remuneracéo; escaldes salariais € um es-
quema de apoio a carreira (EAC). O EAC abordou a questdo da conciliagdo
dos compromissos domésticos e laborais.

A andlise teve inicio em Abril de 1988. O acordo final foi formalmente con-
cluido no final da Primavera de 1991 e ratificado em Setembro de 1991.
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