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A implementacao dos Conselhos de Empresa Europeus é uma das maiores conquis-
tas da politica social comunitaria, visto que foi um passo decisivo para a construgao
de um ambito europeu das relagdes trabalhistas. O culminar deste processo tem
sido possivel, fundamentalmente, devido a persistente pressdo que as organiza-
¢oes sindicais europeias tém exercido, desde o inicio da década de 1970, sobre os
governos dos Estados-Membros da Unido Europeia e sobre as instituicbes comu-
nitarias, apos observacdo das graves dificuldades em regulamentar as praticas das
empresas multinacionais.

Tradicionalmente, os sindicatos europeus tém seguido estratégias de negociacao
com empresas multinacionais de orientacao "localista’, procurando preservar os
interesses dos trabalhadores do pais onde se localizava a sede da empresa, atra-
vés de acordos que garantiam a continuidade dos volumes de producdo e empre-
go "locais", muitas vezes em detrimento de trabalhadores de outros centros da
mesma multinacional localizados em outros paises, bem como de trabalhadores
de outras empresas que também trabalharam para as primeiras em seu préprio
pais e no exterior.

No entanto, a partir da década de 90, esta orientacdo local foi desafiada pelos no-
vos desafios e problemas colocados pelas politicas de producdo e emprego mais
agressivas das multinacionais, as quais nem todos os sindicatos europeus conse-
guiram se adaptar ou reagir da mesma forma.

Segundo a corrente institucionalista, enquanto alguns sindicatos puderam ou
souberam responder a esses problemas com estratégias mais pro-ativas, refor-
mulando suas

estruturas e seus objetivos, por terem contextos mais condizentes com seus inte-
resses, tanto culturais (tradicdo de pactos e acordos sociais, cultura empregado-
ra favoravel ou ligeiramente adversa ao consenso social, experiéncia anterior em



negociagao coletiva com multinacionais, etc.) e institucionais (participagao sindical
nas politicas macroeconédmicas, marcos legais favoraveis nas relacbes de trabalho,
etc.), como aconteceu com o sindicalismo alemao, dinamarqués ou italiano; Outros,
por outro lado, como os sindicatos espanhdis ou britanicos, ou ndo puderam ter
0 mesmo apoio ou, a partir deles, outros fatores "locais" especificos (baixa filiagdo,
divisdo sindical, alta densidade de pequenos e médios empresas de grande porte,
etc.) tém impedido, na pratica, o enfrentamento desses desafios e problemas com
algum sucesso.

Pelo contrario, o funcionalismo tem vindo a assinalar que os imperativos funcionais
decorrem do processo de integracdo econdémica e institucional, impulsionados,
por sua vez, pela concretizacdao do mercado Unico e da subsequente moeda Unica
e, em particular, pela expansao das préticas das multinacionais na gestao do traba-
Iho tém levado os sindicatos europeus a reajustar as suas estratégias de acdo "local"
para um novo padrdo internacional inevitavelmente convergente para responder
aos conflitos e problemas anadlogos de dimenséo internacional, para além das res-
tricdes que os fatores culturais e institucionais de cada pais pode ter exercido sobre
essa convergéncia.

De toda forma, tanto esta Ultima como as anteriores ndo parecem ter se mostrado
conclusivas para poder afirmar que as estratégias que os sindicatos europeus tém
seguido nos ultimos anos se explicam, fundamentalmente, pelo efeito de fatores
econoémicos ou, pelo contrario, por influéncia de fatores institucionais e culturais,
de modo que também néo ha base suficiente, pelo menos por enquanto, para ga-
rantir que a divergéncia a partir da qual as estratégias sindicais iniciadas no passa-
do estarao desaparecendo ou, inversamente, a tendéncia serd manté-las.

Outras perspetivas tentaram explicar como as altas e baixas sindicais podem im-
pactar em direcdes opostas na predisposicao dos sindicatos e dos préprios traba-
Ihadores para uma visdo menos local e mais global da acéo sindical.

Para observar esses efeitos, Ebbinghaus e Visser propdem trés abordagens diferentes:

* ado "ciclo econémico"
* a'estrutural"

* a'institucional”

A primeira afirma que, como em tempos de boom econémico ha mais atividade
e emprego e, consequentemente, mais massa de afiliacdo potencial e nos ciclos
depressivos ocorre o contrario, pode-se deduzir que é durante os ciclos expansio-
nistas que é mais vidvel aos sindicatos direcionar sua agao para além das frontei-
ras nacionais, visto que possuem condi¢des favoraveis (crescimento econémico
e maior adesao) que os legitimam, em maior medida do que em ciclos recessivos,
para formular mudancas nesse sentido nas estratégias até entdo seguidas.

A abordagem "estrutural', por seu lado, confirmaria, pela negativa, parte do que
apoia a abordagem do "ciclo econémico" anterior.

De fato, de acordo com essa abordagem, o declinio da filiacdo e da acéo sindical,
causado pela reorientagao neoliberal das politicas governamentais e pelas mudan-
¢as nos modos de producdo e na gestao do trabalho nas ultimas décadas, fez com
que o peso relativo e absoluto dos empregados do setor de servigos tivesse cresci-
do de forma constante, em detrimento da indUstria e das empresas publicas — por
outro lado, tradicionalmente, os feudos sindicais, o que nédo so teria reduzido o ta-
manho médio das empresas e consequentemente, o potencial das empresas com
os requisitos minimos de dimensao multinacional poderem constituir 6rgaos de
representacdo supranacional, como é o caso dos conselhos de empresa europeus,
mas teria colocado os sindicatos numa situacdo de clara fragilidade na negociacdo
coletiva com empregadores.

E, portanto, em um contexto como este que os sindicatos poderiam ter reagido
forjando uma visdo mais local e protecionista no estabelecimento dos objetivos de
suas estratégias.

Finalmente, a abordagem "institucional" afirma que em paises onde os sindicatos
participam como agentes sociais nas instituicdes formais do sistema de relacdes de
trabalho, e onde o didlogo social (bipartite ou tripartite) esta altamente consolida-
do como um mecanismo de negociacao politica e trabalhista, é geralmente onde
os sindicatos sdo mais propensos a defender, igualmente, a agdo coletiva em esferas
setoriais e territoriais no nivel internacional, ao invés de aqueles que carecem de tal
didlogo e envolvimento institucional, razdo pela qual, geralmente, eles focam suas
estratégias no ambito mais local (sectorial e territorial) ou, simplesmente, empresarial.

Do ponto de vista especifico do sindicalismo europeu, nao se pode ignorar a par-
ticular dinamica histérica que a estrutura econémica e ocupacional neste pais tem
seguido nas ultimas décadas.



Desde a transicao politica, ocorreram mudancas importantes na regulagao publica
do mercado de trabalho.

Ciclos econémicos recessivos e 0s subsequentes periodos de expansdo implicaram
em mudancas profundas na estrutura ocupacional.

Os processos de fechamento e criagdo de empregos ao longo destes ciclos nao
envolveram meros ajustes quantitativos, mas envolveram mudancas estruturais na
composicao do emprego, em consequéncia do encerramento total ou parcial de
muitas empresas, a reorganizacao profunda daquelas que conseguiram sobreviver,
bem como o surgimento de novos, muitas vezes em campos e atividades diferen-
tes das anteriores.

Mudangas no emprego diretamente relacionadas ao aumento metedrico do em-
prego temporario em nosso pais, que tem levado muitos especialistas a utilizarem
a modalidade de contrato, permanente ou temporario, como principal fator expli-
cativo para a segmentacdo do mercado de trabalho, mesmo dentro das préprias
empresas, com a criagdo de mercados internos ou pseudomercados, em que se
oferecem diferentes condicdes de trabalho em funcdo do valor acrescentado que
é proporcionado e do grau de dispensabilidade que cada trabalhador tem para
aempresa.

Tudo isso fez surgir uma grande diversidade de situagoes e interesses trabalhistas,
nem sempre convergentes, entre os diferentes grupos de trabalhadores, o que tem
dificultado a acdo coletiva dos sindicatos.

E evidente que a negociacéo coletiva torna-se uma barreira a unilateralidade das
decis6es empresariais e que uma negociacao forte, apoiada pela maioria dos traba-
Ihadores, limita essa unilateralidade.

Além disso, a negociacdo coletiva extrai decisdes do nivel local da empresa para ou-
tros de nivel hierdrquico superior e estimula a existéncia de um maior equilibrio de
poder entre as duas partes, algo absolutamente necessario para a negociagao.

Por isso, muitas vezes os empregadores questionam a dinamica da negociacao co-
letiva para, na medida do possivel, transferi-la para o terreno privado da empresa,
na certeza de que muitas vezes levard a um unilateralismo disfarcado.

Claro que esta realidade contrasta fortemente com toda a literatura que, ha anos,
alude aos chamados novos paradigmas da empresa do futuro: motivadora, inclusiva,
participativa, onde o fator humano é a chave indiscutivel da futuro da empresa.

No entanto, esta realidade mostra que, em muitas das grandes empresas, continua
a predominar uma cultura burocrética, com estruturas piramidais rigidas, extensos
sistemas de regulamentos e normas, grande controlo impessoal, mantendo assim
uma elevada desconfianca do trabalhador e um ambiente de trabalho que pouco
favorece a acao sindical na empresa.

Essa cultura burocratico-taylorista ainda é difundida entre um grande nimero de
grandes empresas e multinacionais, mas também entre as pequenas e médias em-
presas, com as quais a acdo sindical se torna ainda mais fraca no tecido empresa-
rial como um todo, dado o alto peso relativo que os ultimos alcangam em relagao
a esse conjunto.

Com uma cultura e estrutura corporativa como essas, as possiveis estratégias sindi-
cais com uma visdo internacional dos problemas apresentados pelo atual ambien-
te global ficam inevitavelmente restritas aqueles dirigentes sindicais cujas ideolo-
gias colocam essas orientacdes antes das do nivel local no que se refere a planejar
agoes e barganha coletiva.

Uma tradicdo pouco difundida mesmo no mundo sindical, cuja auséncia apenas
reforcou a ja constatada relutancia que dirigentes e empregadores interpdem-se
quando sao obrigados pelos préprios sindicatos a estabelecer acordos ou criar or-
ganizagdes — como os Conselhos da empresas — envolvendo uma escala maior que
a nacional.

Além disso, a perspetiva internacional mantida pelos gestores das poucas grandes
empresas autoctones e multinacionais é significativamente influenciada pelo tipo
de aprendizagem e experiéncia que adquiriram como resultado de sua recente
entrada em mercados de paises nao pertencentes a UE, particularmente naqueles
paises Latino-americanos.

A informacado relativa aos Conselhos de Empresa Europeus é relativamente escassa
nos Estados-Membros, em comparagdo com outras questdes socio-laborais.

Desde a entrada em vigor da Diretiva 94/45 e do inicio do processo de transposicdo
para as respetivas legislacdes nacionais dos respetivos Estados-Membros, o nime-
ro potencial de empresas e grupos de empresas multinacionais que podem cons-
tituir um CEE nédo tem deixado de crescer no espacgo da UE-25, fruto, entre outros,
do aumento constante da dimensao ocupacional daquela — tanto pelo aumento
do volume das préprias atividades como em consequéncia de processos de absor-
¢ao ou fusdo com outras empresas, mas também devido a localizacdo no territério



europeu de novas empresas com este potencial, provenientes quer de paises euro-
peus recentemente constituidos, quer de paises terceiros.

Como resultado de tudo isso, de aproximadamente 1.200 empresas que poderiam
formar um CEE em 1998, passou para mais de 7.200 em meados de 2018.

No entanto, ap6s a aprovacao da referida Diretiva em 1994 e até setembro de 1996,
haveria um aumento liquido substancial de tais constituicdes (378 novos CEEs), es-
pecialmente durante os Ultimos meses desse periodo. Finalmente, a partir de se-
tembro de 1996 e até os Ultimos dados disponiveis de junho de 2016, o ritmo de
incorporacbes abrandou, uma vez que nesta Ultima fase foram assinados apenas
mais 733 novos acordos de constituicao de CEEs, apesar do ja referido aumento
de empresas que, no mesmo periodo, poderiam ter sido contempladas com este
orgao de representacao.

A situacdo em que se constatou a implantacdo dos Conselhos de Empresa Euro-
peus constituidos até junho de 2018, em relacdo ao potencial das multinacionais
que foram afetadas pela Diretiva 94/45 nessa mesma data (5.204 empresas), ambas
aquelas que tinham a sua sede em um dos paises da entdo UE-25 (1.746 empresas,
incluindo as da Noruega e da Suica) bem como aqueles que possuiam centros de
atividades com a dimensdo comunitédria necessaria para poderem constituir um
CEE: no total, 758 empresas, das quais 444 sediadas nos EUA, 66 no Canadd, 96 no
Japéo, 23 na Australia, 25 na Africa do Sul e 128 em outros paises nio pertencentes
a UE. Note-se, no entanto, que entre os dez paises que aderiram a Unido Europeia
em 2002 apenas a Republica Tcheca, a Poldnia e a Hungria possuiam empresas
multinacionais capazes de formar um CEE, apesar de apenas na Hungria tal acordo
ter sido alcancado em uma Unica empresa.

Do exposto, depreende-se que as taxas de cobertura das empresas que poten-
cialmente poderiam ser cobertas por um CEE ainda eram relativamente baixas em
2005, apds mais de uma década da aprovacao da referida Diretiva: enquanto a taxa
de cobertura das multinacionais com sede em paises da UE era de 35,4%, por outro
lado, a das multinacionais com sede fora dos paises da UE era de 32%, entdo a taxa
de cobertura geral era de 34,8%, com um espectro de taxas especificas de cada
pais variando de maximas de 63,4 e 54%, para a Noruega e Bélgica, respetivamente,
as minimas de 11,1, 14 e 14, 6%, para Portugal, Irlanda e Espanha, respetivamente.

A dinadmica dos acordos coletivos transnacionais (ACT), assinados entre a direcdo
de uma empresa multinacional e um ou mais representantes dos trabalhadores
(principalmente federacbes setoriais europeias ou internacionais, mas também

conselhos de empresa europeus ou um ou mais sindicatos nacionais) conheceu
um notavel difusao a partir de 2000.

A grande maioria dos acordos coletivos transnacionais (93%) diz respeito a multi-
nacionais europeias sediadas no pais de origem (principalmente alemas e france-
sas, embora as empresas espanholas tenham alcancado o terceiro lugar nos ulti-
Mos anos), enquanto um pequeno numero de acordos se refere a multinacionais
nédo europeias dos Estados Unidos, Canada, Brasil, Russia, Africa do Sul, Malasia,
Indonésia, Australia, Nova Zelandia e Japao.

Tratam-se de acordos voluntarios, celebrados fora de um regulamento juridico vin-
culativo tanto a nivel europeu como internacional, dada a auséncia de um quadro
normativo que defina as regras da sua celebracéo e aplicacao, os sujeitos legitimos,
o mandato, a forma e a eficacia do mesmo, os instrumentos de monitoramento
e controlo de sua aplicacdo e os métodos de resolucédo de conflitos.

Na auséncia de um quadro juridico relevante e de normas nacionais destinadas
a regular os efeitos internos dos acordos negociados a nivel transnacional, tais
acordos operam num vazio regulatério, dotados da Unica forca juridica que os ne-
gociadores lhes conferem.

No dominio das relagdes coletivas de trabalho, esta situacao de vazio regulatério
nado impede os parceiros sociais de criarem o seu préprio ordenamento juridico,
segundo a teoria desenvolvida sobre a pluralidade dos sistemas juridicos, que foi
transferida para o local de trabalho em Itdlia através da nocdo de “ordenacéo inter-
sindical” baseada no principio da autonomia coletiva.

Com o acordo coletivo, os parceiros sociais criam o seu préprio sistema de normas,
instrumentos, procedimentos e instituicdes comuns através das quais regem as re-
lacdes de trabalho, proporcionando mecanismos de reparacao em caso de violagao
dos acordos.

Portanto, a situacdo de inseguranca juridica em que se encontram estes acordo
nao deve ser sobrestimada: sdo dotados da eficacia juridica do contrato que, tanto
na tradicdo do direito anglo-saxao como nos sistemas de direito civil, tem forca de
lei entre as partes.

Séo as proprias partes que definem o seu ambito, os direitos e obriga¢des recipro-
cos, a duragao e as condi¢des da sua renovacao e as formas de fiscalizacdo e con-
trolo da sua aplicacéo.



Trata-se de regras processuais que costumam constar da chamada parte obriga-
téria da convencao coletiva e cujo objetivo é estabelecer em conjunto as regras
e procedimentos que as partes seguirdo durante a negociac¢ao e aplicagao do acor-
do transnacional.

A Diretiva sobre os Conselhos de Empresa Europeus (CEE) tem contribuido para
reforcar o direito dos representantes dos trabalhadores a serem informados e con-
sultados nas empresas transnacionais e a agir como motor da negociacao coletiva
de acordos coletivos em empresas multinacionais, bem como para promover a ex-
tensdo voluntaria da representacao dos trabalhadores a subsididrias ndo europeias
através da criacao de conselhos de empresa mundiais.

A existéncia de conselhos de empresa europeus e a regularidade do didlogo so-
cial e do debate entre a gestao das empresas multinacionais e os conselhos de
empresa europeus tém favorecido o desenvolvimento de préticas de negociagao
para além do que é imposto pela prépria Diretiva, especialmente nas multinacio-
nais europeias, que constituem, ndo por acaso, a grande maioria das empresas que
assinaram acordos coletivos transnacionais .

A obrigacdo imposta pela Diretiva Europeia de negociar a criagdo, composicao
e competéncias do CEE foi o nucleo original das negociacdes na empresa transna-
cional, o que contribuiu para a estruturacao dos atores a este nivel.

No entanto, essa marca de origem levantou a questdo de quem tinha o direito de
negociar e assinar os ACTs em nome dos trabalhadores.

A questdo permanece em aberto, dados os diferentes sistemas nacionais de repre-
sentacao, que atribuem a faculdade de negociar acordos a nivel de empresa aos
6rgdos que representam os trabalhadores na empresa, como as assembleias de
trabalhadores ou os representantes sindicais.

A projecdo transnacional dos diferentes sistemas de representacdo nacional, evi-
denciada pelos diferentes mecanismos de eleicdo ou nomeagao dos representan-
tes nacionais dos trabalhadores no CEE, é evidenciada pela prevaléncia dos ACTs
assinados pelos Conselhos de Empresa Europeus (ou globais) em empresas multi-
nacionais de origem alema, e por sindicatos em multinacionais francesas.

A questdo esta relacionada com as diferentes conce¢des do acordo empresarial,
como resultado de uma dinamica participativa dentro da empresa (por exemplo,
o direito a informacéo e consulta) ou como instrumento de resolucéo de conflitos.
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Em geral, a concentracdo de um numero significativo de ACTs em empresas multi-
nacionais europeias é considerada o resultado do clima positivo de didlogo social
que caracteriza a empresa-mae, bem como o papel que os sistemas nacionais de
relagdes laborais e o quadro institucional europeu reconhecem para o didlogo so-
cial a nivel da empresa.

A situacao é completamente diferente para as empresas multinacionais de origem
extraeuropeia, onde a questao é deixada inteiramente nas maos das relacdes de
poder: em um clima abertamente antissindical, o acordo é muitas vezes o resulta-
do de longos processos de negociacao com o objetivo de acabar com campanhas
de mobilizacdo e estratégias judiciais destinadas a denunciar a violagdo de direitos
fundamentais por parte da empresa multinacional dentro das fronteiras nacionais
ou em terceiros paises.

Em segundo lugar, as fontes internacionais de inspiracdo para acordos coletivos
transnacionais incluem as Diretrizes da OCDE sobre Empresas Multinacionais
(1976), que foram recentemente revisadas e reforcadas no que diz respeito as obri-
gacoes dos Estados de supervisionar empresas multinacionais; a Declaragao Tripar-
tite da OIT sobre Empresas Multinacionais (1977), atualizada em 2017 para incluir
entre seus principios norteadores o conceito de "diligéncia devida" nas relagdes
contratuais com empresas terceirizadas e a promocao do programa de trabalho
decente e respeito pelos direitos humanos em ambito global redes de fornecimen-
to; o Pacto Global de 2000 e os Principios Orientadores das Na¢des Unidas sobre
Negdcios e Direitos Humanos de 2011.

Apesar de se tratarem de instrumentos de soft law, de caracter ndo vinculativo, es-
tas fontes tém promovido a divulgacao de uma cultura de didlogo social e a pro-
mocao de convencdes sobre direitos fundamentais nas empresas multinacionais,
nomeadamente através dos instrumentos de responsabilidade social corporativa,
como cartas e cédigos de conduta, cujo desenvolvimento parece ser realizado pela
nova geracao de acordos coletivos transnacionais.

Deve-se notar que a importancia central atribuida nos acordos coletivos transna-
cionais ao cumprimento das convenc¢des da OIT sobre liberdade e representagao
dos sindicatos e negociacédo coletiva é um pré-requisito essencial para o bom fun-
cionamento dos mecanismos de fiscalizacao e controlo da aplicacao dos Acordos
Coletivos Transnacionais.



Quando os procedimentos de supervisao e controlo sdo implementados adequa-
damente, estes contribuem significativamente para o crescimento da sindicaliza-
¢ao em muitas areas do mundo (ver, por exemplo, o rapido aumento da filiacédo
sindical no setor de alimentos e construcdo na América Latina, ou no setor téxtil
e de vestudrio na Asia).

No dominio da representacdo dos trabalhadores, a negociacdo de acordos coletivos
transnacionais tem recebido um impulso consideravel gracas a evolucao da dinami-
ca dos conselhos de empresa europeus: 0 mesmo mecanismo de aplicacdo da Dire-
tiva na matéria, com base nas negociacdes entre a direcao central da empresa e uma
comissao negociadora especial, composta por representantes dos trabalhadores dos
diferentes centros de producao, atribuiu a criagdo do conselho de empresa europeu
e a definicdo das suas prerrogativas em matéria de informacéo e consulta dos traba-
Ihadores a um processo de negociacao transnacional ad hoc.

A subsequente reformulacdo desta Diretiva reforcou o papel negocial dos sindica-
tos tanto na cria¢do do CEE como na renovacgdo dos acordos.

De facto, este regulamento prevé a obrigacdo de informar os sindicatos europeus
sobre o inicio das negociacdes para que estes possam coordenar e promover as
boas praticas, bem como um papel de apoio ao Comité Especial de Negociacéo.

A mencdo explicita aos sindicatos, a par do siléncio da Diretiva sobre a atribuicdao
de funcdes de negociacdo aos CEE, que também foi protagonista de um grande
numero de acordos com empresas transnacionais, nao s6 em situagdes de crise
e reestruturacao de emprego, mas também em questdes como a protecao da sau-
de, igualdade de oportunidades, mobilidade, etc., levou, desde a entrada em vigor
da diretiva reformulada, a uma reducao do nimero de acordos transnacionais as-
sinados apenas por CEE e a um aumento do nimero de acordos assinados pelas
federagdes sectoriais, europeias ou internacionais. Essa lideranca sindical reforcada
parece responder a varios tipos ou niveis de preocupacao.

Por um lado, o receio de uma deriva empresarial da CEE e o desejo de manter a fun-
¢ao participativa (os direitos a informacao e consulta) separada da funcdo negocial,
de acordo com a tradicdo dos paises de canal duplo; por outro lado, compartilhar
uma estratégia sindical em relacdo as empresas multinacionais com as organizagoes
internacionais correspondentes, de modo a interagir com elas a nivel global para que
possam garantir o respeito pelos direitos fundamentais do trabalho em cada pais de
estabelecimento e nas cadeias de abastecimento globais.
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A experiéncia adquirida por conselhos de empresa europeus em empresas multi-
nacionais europeias, ou em empresas europeias que designaram a gestao respon-
savel pela implementacdo da Directiva, tem mostrado como a dimenséo regional
europeia parece ser totalmente inadequada para compreender as grandes mudan-
cas que afetam as empresas multinacionais, que agora se projetam em dimensao
global.

Assim, o quadro de membros do CEE foi voluntariamente ampliado para incluir
representantes de trabalhadores de paises terceiros como observadores ou
membros plenos.

Em muitos casos, o CEE tornou-se um Conselho de Empresa Global, no qual es-
tao representados os trabalhadores de todos os cantos do mundo onde a empresa
possui grandes estabelecimentos ou subsidiarias.

A informacao regular sobre a evolug¢ao econdmica, financeira e do emprego agora
enriquecida com a informacao sobre questdes ndo financeiras nos dominios social,
ambiental, dos direitos humanos e da luta contra a corrupcao, de acordo com a Di-
rectiva-Quadro relativa a informacéao nao financeira e a diversidade, fornecida pela
gestado central das empresas multinacionais na aplicagao desta Directiva, refere-se
cada vez mais a cenarios globais e ndao apenas a dimensao europeia.

Deste modo, tem havido um crescimento exponencial destes acordos, com um am-
bito ndo limitado a dimensdo europeia como resultado da sinergia entre esta trans-
formacao voluntaria de Conselhos de Empresa Europeus em Conselhos de Empre-
sa Globais, bem como a estratégia das federagdes. Os sindicatos do sector estao
dispostos a aproveitar o clima positivo criado pela implementagdo da Directiva de
informacdo e consulta dos representantes dos trabalhadores para um didlogo di-
reto com a gestdo das empresas multinacionais com vista a assinatura do quadro
acordos sobre assuntos de interesse comum.

A fronteira entre os direitos de informacéo e consulta, por um lado, e de negociacao,
por outro, ndo é suficientemente clara a partir da nocao de consulta adotada pela
diretiva reformulada, que a define como "o estabelecimento de um dialogo e a tro-
ca de pontos de vista entre os representantes dos trabalhadores e a direcdo central
(artigo 2.0, alinea g), Diretiva 2009/38/CE).

Tampouco fica claro a partir de quando, apéds o inicio do didlogo entre as partes,
o interlocutor na empresa é substituido pelo sindicato ou sindicatos do setor. Na



prética, existe uma certa continuidade entre o direito/obrigacdo de informacédo
e consulta, que constitui o cerne do direito da Unido Europeia, e o direito a ne-
gociacao coletiva, também reconhecido como direito fundamental pela Carta dos
Direitos Fundamentais da Unido Europeia (art. 28), mas objeto de mera promocéo
pela legislacdo da Unido Europeia (art. 152 do Tratado sobre o Funcionamento da
Unido Europeia), ndo sem duvidas consideraveis quanto ao seu alcance efetivo
e seus supostos limites quando entra em conflito com as liberdades econémicas
fundamentais.

Esta continuidade entre o consultivo e o negociavel desenvolve-se a partir de reu-
nides periddicas de informacao e da concretizacdo de um didlogo entre a Direcéo
Central e o Conselho de Empresa Europeu, que pode conduzir a negocia¢des para
a assinatura de um acordo.

Néo é surpreendente que, fora dos procedimentos de didlogo social europeu a ni-
vel sectorial e interprofissional, as federacdes sectoriais se tornem interlocutoras
das empresas multinacionais para a estipulacdo de acordos coletivos europeus
e internacionais.

De facto, as estratégias produtivas setoriais sao promovidas ou, pelo menos, forte-
mente condicionadas pelas empresas multinacionais do setor, com as quais as fe-
deragdes industriais europeias e, sobretudo, internacionais mantém varias formas
de didlogo (especialmente no ambito da implementacdo da Declaracao Tripartite
da OIT em Empresas Multinacionais) que, na presenca de condi¢des 6timas, pode
levar a acordos reais.

Com este objetivo, foram promovidas orientagdes e recomendagdes a nivel euro-
peu e internacional com o objetivo de garantir uma certa formalizacdo das regras
de common law que regem o processo de negociagao transnacional.

Entre outras, a atribuicdo de um mandato especial as federacdes europeias, a forma
escrita do acordo, a previsao de uma clausula respeitando os minimos estabeleci-
dos na regulamentagao nacional, a vinculacdo aos acordos pelos sindicatos que
outorgaram o mandato, a determinacao da lei aplicavel em caso de eventuais con-
trovérsias sobre a interpretacéo e aplicagdo do acordo transnacional, bem como os
procedimentos de divulgacao do acordo.
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No ambito destas regras basicas, foi também proposta a aprovacédo de legislacédo
europeia que estabelece um quadro regulamentar voluntario para a negociacao
de acordos transnacionais, incluindo procedimentos de mediacdo em conflitos, ini-
ciativa defendida pela Confederacdo Europeia de Sindicatos, mas que até agora
nao teve sucesso.

Da mesma forma, as federagdes sindicais mundiais tém promovido diretrizes para
a negociacao de acordos coletivos internacionais, com o objetivo de definir o con-
teldo minimo desses acordos no que se refere ao cumprimento das convencoes
fundamentais da OIT, determinando o ambito de aplicacédo, estendido as cadeias
globais de abastecimento, a disponibilizacdo de mecanismos para controlar o cum-
primento dos acordos, o direito de visita aos centros de trabalho, bem como a ga-
rantia da neutralidade da gestdo das empresas multinacionais nas campanhas de
sindicalizacdo dos trabalhadores nas subsididrias e nas cadeias globais de subcon-
tratacdo. Na estratégia internacional federagdes sindicais, a celebracao de acordos
com empresas multinacionais tem o valor fundamental de ser um vetor de promo-
¢ao dos direitos do trabalho a escala global.

Essencial para o sucesso desta estratégia é a escolha de empresas multinacionais
que gozem de um bom clima de relag¢des laborais, a existéncia de relacdes com
os sindicatos nacionais da matriz e entre os sindicatos dos paises onde a empre-
sa possui centros de trabalho globais e/ou conselhos de empresa que garantem
a presenca de representantes dos trabalhadores a nivel global.

A existéncia de uma rede pré-existente de relagdes entre os representantes dos
trabalhadores dos diferentes paises em que a multinacional atua é relevante pela
experiéncia no didlogo e no conflito transnacional com a gestao central, e na iden-
tificacdo de questdes e problemas sobre os quais existe um interesse comum em
iniciar negociacdes e concluir acordos.

Mas, acima de tudo, é importante levar em consideracdo a concretizacdo da ne-
gociagao, que exige processos de informacdo em cascata em todas as empresas
multinacionais e em empresas terceiras, por meio de controlo de baixo para cima,
com procedimentos eficazes em caso de ndo cumprimento acordos.

A assinatura de um ACT ndo esgota a atividade dos diferentes atores envolvidos,
mas tende a ser considerada um ponto de partida.
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Da assinatura do acordo decorrem um conjunto de a¢des de implementacdo, que
serdo mais eficazes se o acordo atribuir a cada parte obrigacdes precisas de infor-
macao, formacao, controlo, avaliacdo, denuincias, tramitacao de reclamacoes e re-
solucdo de casos de infragao.

Nesse sentido, os acordos coletivos internacionais sao definidos como acordos pro-
cessuais, que visam estabelecer as obrigagcdes impostas as partes signatarias e suas
organizacdes, gestao local, empresas subcontratadas, cadeias de abastecimento,
por um lado, e sindicatos locais e representantes dos trabalhadores no local de
trabalho, por outro.

A negociacao de acordos em empresas transnacionais €, em grande parte, depen-
dente da dura disciplina do direito adotada pela Unido Europeia em matéria de
informacdo e consulta em conselhos de empresa europeus, cuja constituicao e fun-
cionamento requerem o desenvolvimento de um processo de negociagao ad hoc,
de natureza transnacional.

A obrigacéo legal de estabelecer tais 6rgaos representativos europeus em empre-
sas ou grupos de dimensdo comunitaria tem fomentado praticas internas de dialo-
go social nas empresas transnacionais, através de trocas periodicas de informacéo
e processos consultivos que se ativam face a mudancas organizacionais significati-
vas na empresa transnacional, em particular, face aos processos de reestruturacdo
empresarial.

De acordo com a atual Diretiva, é necessaria uma renegociacdo da composicao
do Conselho de Empresa Europeu quando a estrutura societaria da empresa trans-
nacional é modificada por meio de aquisicdes ou fusdes (a chamada clausula de
ajustamento).

Este projeto tem dado grande importancia a participacdo dos trabalhadores, em-
pregadores e representantes sindicais na sua participacdo e consulta nos Conse-
Ihos de Empresa Europeus.

Realizamos inquéritos com mais de 200 pessoas, presencialmente, até quando
a pandemia de COVID-19 o permitiu e mantendo todas e cada uma das medidas de
prevencdo de contaminacao, e mais de 900 inquéritos online para garantir a quali-
dade e heterogeneidade da amostragem.
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Embora seja uma forma de comunicagao eficiente e ilimitada, requer enderecos de
e-mail atualizados e acessiveis. Em muitos casos, as caixas de entrada das empresas
rejeitaram a mensagem enviada sobre o preenchimento da pesquisa. A pesquisa
realizada para membros dos conselhos, sindicalistas e representantes dos traba-
Ihadores continha 18 questdes e 13 para funcionarios de empresas e empresarios.

Em ambos os casos, as questdes elaboradas foram variadas: fechada, semiaberta
(com possibilidade de complementacao com comentarios proprios) e aberta. Ao
final do questionario, foi colocada uma métrica que possibilitou aproximar perfil
dos respondentes.

Também fizemos 50 entrevistas pessoais face a face e mais de 200 online.

Neste momento, a preocupacao geral é sair o quanto antes dessa precéria e pés-
sima situacao de salde, que atinge areas como a trabalhista, social e econémica.
Esta crise ultrapassou todas as previsoes e planos futuros da sociedade, em todos
e cada um dos paises da Europa.

Todos os entrevistados, em sua maioria, estdao muito preocupados com a terrivel
crise que se avizinha e confessam que nao tém muita ou nenhuma confianca de
que os governos serao eficazes no combate as graves dificuldades sociais e econo-
micas que lhes esperam nos proximos meses. O panorama que se apresenta é in-
certo e em muitos casos desolador.

O medo de uma crise sem precedentes estd na mente de todos os entrevistados.
Os sindicalistas destacaram que a preocupacéo é tao forte que abandonaram as
tradicionais demandas por melhorias de empregos, saldrios ou beneficios sociais
para pedir as empresas estudos de viabilidade para evitar, na medida do possivel,
demissdes em massa ou fechamentos de centros de trabalho.

Alguns sindicatos tém proposto a direcao das suas empresas que os trabalhadores
que representam estejam dispostos a renunciar aos beneficios econémicos e labo-
rais, desde que a empresa nao inicie um processo de encerramento ou suspensao
da atividade.
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Sindicatos e empregadores querem que os governos facilitem a transicao desta
crise da forma menos traumatica possivel, isso é bastante dificil, ja que a pandemia
avanca na Europa e cada pais faz sua prépria politica. Os representantes dos em-
presarios sdo unanimemente criticos ao Governo, que consideram insensivel, inca-
paz e ineficaz para conter a esperada tragédia econémica. Os sindicatos sao mais
ou menos criticos dependendo de sua bandeira ideoldgica.

O principal objetivo da pesquisa empirica foi identificar o funcionamento dos con-
selhos de empresa europeus. O objetivo era, em particular, obter informacoes sobre:

* o potencial de criacdo de conselhos de empresa europeus em empresas
internacionais,

* aprodutividade (aumentar e melhorar) dos conselhos europeus existentes,
* o espaco para melhorar e reforcar a atuacao do conselho em todos os niveis

* asnecessidades de treinamento, formacédo e melhoria dos membros
do conselho

* 0 papel e os parceiros sociais no apoio ao funcionamento do Conselho.

O estudo pretendeu atingir os objetivos acima referidos, que estao intimamente
ligados a identificacdo de processos eficazes de constituicdo e gestdo de comissdes
e a participagao dos parceiros sociais nos processos transnacionais de informacao
e consulta.
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Nesse sentido, adota-se uma abordagem metodolégica, levando em consideracdo
tanto andlises quantitativas quanto qualitativas.

As pesquisas e entrevistas foram realizadas entre setembro e dezembro de 2020.
A selecdo da amostra foi deliberada e teve abrangéncia nacional em cada um dos
paises. O alcance dos respondentes foi possivel gracas ao apoio da sede sindical
e de entidades do setor.

DURACAO DO CONSELHO DE OBRAS EUROPEU PERIODO DE PARTICIPAGAO EM

CONSELHO DE TRABALHO TRABALHO
0-5 anos 18,4 1998-2003 5,9
5-10 anos 13,8 2004-2009 20
10-15 anos 31 2010-2015 41,2
15 anos ou mais 36,8 2016-2020 329
em conjunto (5 87) 100,00 em conjunto (S 85) 100,00

As empresas onde operam os diferentes Conselhos de Empresa Europeus integram
maioritariamente o sector da transformacao industrial, com 83,9%. As indUstrias
automotiva, quimica, de transporte, alimenticia e metallrgica sdo as mais repre-
sentadas.

Transporte (ferroviario, aéreo)

Actividades profissionais, cientificas e técnicas
Banca e financas

Restauracao e servico alimentar

Comércio

Geracao e fornecimento de electricidade
Farmacéuticos

IndUstria eléctrica e electronica (fabrico)
Fabrico de produtos minerais

Industria quimica

Industria da madeira e do papel, industria do mobiliario

=
=
=
=
—
=
=
e
=
=
=
Industria metallrgica, metalurgia I ————

IndUstria Automaove|

Industria alimentar (alimentos, bebidas, produtos)



Os respondentes e entrevistados avaliaram o funcionamento dos Conselhos de
Empresa Europeus.

muito bom W bom médio M incorrecto

14%

O Conselho de Empresa Europeu tem uma influéncia muito ampla a todos os ni-
veis laborais, nacional, europeu e mundial, nas decisdes tomadas pelo grupo. Por
outro lado, uma série de questdes que nao foram tratadas em nivel nacional (por
exemplo, avaliacdes de pessoal, regulamentagdes trabalhistas, saide e seguranca
ocupacional) foram decididas por um nivel superior. Outra conquista é um aumen-
to significativo nas normas trabalhistas, como resultado da ado¢do de normas nas
empresas na Europa. Em vérias ocasides, houve aumento de saldrios, o que teve um
grande impacto positivo na situacdo social dos trabalhadores.

Os conselhos atendem aos requisitos basicos:

* Comunicam sobre as atividades do grupo e empresas individuais.
Representacdo do empregador em reunido pelo menos na qualidade de
membro do conselho central.

* A quantidade de informagdes fornecidas é bastante confidvel.

* O numero de reunides por ano e o nimero de membros dos conselhos
sdo, em muitos casos, superiores aos previstos na Diretiva e na legislagcao
nacional.

* Acordos com o empregador proporcionam melhores oportunidades
e condicdes de parceria e trabalho.
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Todo didlogo é construtivo, respeitando as partes. As sessdes plenarias realizam-se
regularmente, ha troca de experiéncias e boas praticas, sdo comunicadas e consul-
tadas informacdes sobre as mudancas. A direcdo da empresa é aberta ao didlogo
e leva a sério os sindicatos como aliados na solucdo de casos dificeis, como atesta
a atuacgao do Conselho.

Varios paises nos dao o exemplo de que durante as reunides, os problemas en-
frentados pelos empresérios de cada pais sdo discutidos de forma material, entdo
o protocolo é ordenado.

As reunides realizam-se, na sua maioria, duas vezes por ano, sendo a primeira delas
sempre com a presenca de representantes do empregador. Os problemas relatados
pelos membros do Conselho sdo resolvidos principalmente. O presidente do grupo
participa das reunides. A transparéncia, abertura e igualdade sao garantidas.

Importante é o que os entrevistados nos dizem, que reunides de consulta sao ofe-
recidas em caso de reestruturacao da empresa. Um exemplo do importante papel
desempenhado pela comissdo no processo de consulta é a reestruturacdo efetua-
da em varias das empresas europeias em 2019.

As suas proéprias solucdes, alternativas as propostas do empregador, foram desen-
volvidas nas comissdes, algumas das quais foram aceites e implementadas e assim
foi possivel salvar empregos na Europa.

As respostas e reflexdes mais negativas que foram coletadas nesta publicacao po-
dem ser resumidas como:

* Acessacao ou limitagcdo, nos ultimos anos, do nimero de reunides das
comissdes e a ndo consulta dos presentes nas mesmas sobre determinados
assuntos.

* O pouco envolvimento do empregador e do trabalhador de forma
generalizada.

* A pouca organizacao e planeamento dos Conselhos: geralmente se relinem
uma vez por ano, e em alguns casos apenas com uma composi¢ao reduzida
(6), 0 que é insuficiente. E muito dificil tratar em profundidade as questdes
e ainda mais quando se estendem a todos os paises presentes.

* Afalta de didlogo social substantivo e responsavel (sério), comunicacao
e unidade, falta de informacdo completa e, em muitos casos, a informacédo
é parcial.
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Outro exemplo é o sigilo das informagdes, mesmo que estejam publicamente dis-
poniveis. O empregador evita a transferéncia de dados criticos para os trabalhado-
res, mesmo gue os afete totalmente.

Desde o comeco da pandemia, as reunides sdo online, o que torna os Conselhos
muito mais complicados e muitas questdes permanecem sem andlise, além de nao
fornecer respostas precisas e as questdes e problemas levantados ndo sdo respon-
didos diretamente.

* Por vezes, o empregador aceita o conselho de empresa europeu apenas
porque é obrigado a fazé-lo. De maneira ruim, pouco pode ser alcancado,
didlogo ou negociacéo.

* Afalta de unido dos sindicatos e representantes dos trabalhadores
enfraquece sua posicdo e percecao por parte da administracao
e dos trabalhadores. Estes, por vezes, tém a sensacao de que 0s seus
representantes defendem mais interesses politicos do que defendem as suas
condicdes de trabalho.

* Nao tem impacto real sobre questdes significativas e opera¢des diarias de
negécios e questdes levantadas pelos membros.

* Aincapacidade de fazer cumprir as disposicoes e acordos do empregador.
Os acordos coletivos em vigor no ambito do Conselho nao sao respeitados.
As conclusées do Conselho ndo se traduzem em decisdes do local de
trabalho mais préximo do trabalhador em muitas ocasides.

* os debates omitem os tépicos de saldrios e condi¢des de trabalho em locais
especificos, o que faz com que o debate nédo seja completo e, portanto, ndo
vélido em alguns centros.

¢ afalta de contacto real com a direcdo central do grupo e o baixo nivel de
representacao patronal nas reunides. Uma barreira significativa é o acesso
limitado aos tomadores de decisdo. Nao se sabe quais sdo os objetivos e as
perspetivas de desenvolvimento (desafios) da empresa.

* A consulta e a eficacia das reunides sao essencialmente informativas, duram
pouco tempo (algumas horas) e ndo produzem os resultados esperados. Um
exemplo sdo as negociacdes inacabadas ou demoradas de um acordo.

¢ Afalta de formacao de representantes e empregadores na negociacdo
coletiva, regulamentacdo europeia e nacional.
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passiva O papel dos sindicatos
44% activa no conselho
56%

Das respostas recebidas nestes inimeros inquéritos e entrevistas para este projeto,
a maioria dos inquiridos afirmou que o funcionamento dos Conselhos melhorou
de uma forma geral, especialmente apos a aplicacao da Directiva 2009/38/CE nas
vérias legislagdes nacionais.

Para confirmar as conquistas, entre muitas outras, podemos destacar que foram
apresentados os seguintes argumentos:

* um maior compromisso no fornecimento de assisténcia para resolucdo de
questoes importantes (por exemplo, reestruturagoes, fusdes, demissdes
e aumentos salariais) em cada pais. Outro exemplo é a criacdo de um sistema
de bénus Unico para todos os paises por trabalho sem acidentes.

* aumentar a frequéncia e regularidade das reunides.
* parcialmente para adaptar as disposicdes internas aos novos regulamentos.
¢ didlogo social extenso a mais paises. Outros membros da ESA chegaram.

* respeito pelos principios da igualdade, transparéncia, independentemente
do pais.

¢ o importante papel dos Conselhos no didlogo social transnacional e nas
relacdes de trabalho.

¢ reforcar as praticas existentes e o bom funcionamento dos Conselhos, que
eram de alto nivel antes da entrada em vigor da Diretiva 2009/38/CE.

* osacordos anteriores sobre a atuacdo eram mais favoraveis do que os da
Diretiva 2009/38/CE.

* aaceitacdo de mais disponibilidade de informacdes.
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* uma melhor comunicacao de informacdes sobre toda a corporacao,
possibilidade de conhecer os planos com antecedéncia (para o ano seguinte).

® garantir o acesso aos dados apresentados nas reunides, maior eficicia das
disposicOes orais, possibilidade de celebracao de acordos coletivos Uteis na
atividade sindical.

* acriacdo de contratos bons e legitimos. As fusdes de empresas realizadas
em duas ocasides ndao agravaram os padrdes de informacéo e consulta
desenvolvidos até entéo; E necessario enfatizar a seguranca financeira,
o fornecimento de tradu¢des para a lingua materna de todos os documentos,
acordos, apresentacdes, reunides e treinamentos.

* melhorar a comunicacdo. Depois de 2010, houve uma melhoria notavel na
cooperac¢ao, mas sim fruto da atividade dos membros e da participacdo nos
trabalhos da Comissao.

* um padrao uniforme e Unico para os relatérios anuais elaborados pelas
empresas de cada pais.

* amaior participacao dos representantes sindicais na composicdo dos
Conselhos, o que se traduz na incapacidade da administracdo do conselho
de influenciar a corporacao e impor apenas a forma correta de atuacgao.

* uma divisdo transparente de tarefas para os membros individuais dos
Conselhos: aumento da seguranca, implementacao de novas tecnologias
e, investimento, oferta de treinamento de funcionarios, expansao de
conhecimentos e habilidades, melhor organizagao da sede empresarial em
cada pais, aprendizagem de sistemas de trabalho, tradi¢des.

* melhorar o didlogo social a nivel nacional.

O restante dos respondentes, ou seja, 31,9% nao encontraram alteragcao no funcio-
namento do PREPA e 16,7% nao sabiam.

Quando questionados se ainda existiam problemas no funcionamento do Conselho,
apesar da aplicacdo da Diretiva 2009/38/CE, os inquiridos responderam que ainda
sdo necessarias medidas corretivas para revitalizar o didlogo social e reforcar a repre-
sentacao transnacional dos trabalhadores na informacao e consulta processar.

Eles trocaram comentarios principalmente sobre os empregadores que ndo cum-
priram suas obrigacées. Os principais problemas incluem: a falta de uma aborda-
gem adequada da administracdo central da corporacdo ao didlogo e a parceria;
Tratar os Conselhos como uma obrigacao forcada, assim como ferramentas e um
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falso compromisso de representacdo dos funcionarios, o que pode ser demons-
trado em brochuras destinadas aos investidores em acdes, e a0 mesmo tempo o
papel do departamento de recursos humanos que participa no didlogo limita-se
a acalmar por qualquer meio, para que os problemas existentes ndo constituam
um obstaculo a comercializacdo externa nos varios centros de trabalho nacionais.

E importante conhecer as opinides dos membros dos Conselhos na sequéncia da
adocao da Diretiva 2009/38/CE.

Nesse quesito, os respondentes nao tiveram um discernimento mais amplo.
No total, foram 1.364 respostas, das quais 48,4% indicaram desconhecimento
e 18,8% ndo viram alteragdes positivas. Os restantes inquiridos confirmaram
o impacto positivo da reformulacdo do direito comunitario, mas atribuiram um
papel mais importante aos conhecimentos adquiridos, experiéncia e boa vonta-
de dos parceiros sociais.

Certamente, uma melhor compreensao das normas melhoradas, em particular a in-
troducdo de definicdes e a obrigacdo de informar e consultar, contribuiu para um
desempenho mais eficaz das tarefas. O fortalecimento do didlogo transnacional
fala a favor de uma melhoria geral de seu funcionamento:

* clarificacdo dos requisitos para a celebracao de contratos.

* harmonizagdo das normas para a selecao dos membros dos Conselhos de
diferentes paises.

* organizacao mais frequente e regular das reunides.

* melhora dos procedimentos de informacdo e consulta; criacdo de grupos
de trabalho; conselhos de uso (experiéncia); criacdo de sites que deem
visibilidade aos convénios e aos trabalhos realizados.

¢ fornecer treinamento e formagdo aos membros do Conselho, dando grande
importancia ao aprendizado do inglés.

* melhorar a comunicacao através da traducao simultanea das reunides,
preparacdo de documentos na lingua materna.

* ampliar o escopo das informacdes fornecidas.

* melhorar os contactos dos membros da Comissdo com a direcdo nacional
e os representantes dos trabalhadores e aumentar o seu impacto nas normas
adotadas;
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* construir relagdes com o sindicato; tendo em conta a legislacédo nacional
e a pratica nos respetivos paises.

Os entrevistados ndao pensaram se a Diretiva 2009/38/CE afetaria o processo de
criagdo de novos Conselhos (quase 65%). Os restantes tiveram opinides prevale-
centes que confirmam o seu papel positivo. Um grande grupo (456 inquiridos) tam-
bém nao soube responder se a Diretiva 2009/38/CE motivou a renegociacdo dos
acordos existentes (40,2%). O restante foi dividido quase igualmente para os votos
afirmativos e nao afirmativos.

Segundo os pesquisados, a reestruturacdo das empresas (38,1%) teve maior im-
pacto na renegociagao dos acordos. Pelo contrario, 44% pensavam menos e 44%
ndo tinham opinido. 15% dos inquiridos mencionaram a falta de conhecimento
especializado e convicg¢do quanto a Diretiva 2009/38/CE; contém apenas diretrizes
e 0 ndo cumprimento delas ndo tem consequéncias negativas; o importante papel
da legislacdo nacional e as san¢des adequadas para o empregador e os elementos
de pressdao, como a maior propensao da representagao dos trabalhadores a ir a tri-
bunal. Os inquiridos foram os mais propensos a relatar a atitude da gestdo central
(quase 72%) e da lideranca nacional (cerca de 53%), uma vez que o seu interesse se
traduz no exercicio do direito a informacéo e consulta. Os motivos frequentemente
citados sdo o conhecimento insuficiente dos parceiros sociais (54,4%) e a fragmen-
tacdo das empresas em determinados setores e a falta de sindicalizacdo (52,2%).
Uma pequena percentagem foram de comentarios adicionais que destacaram:
a passividade e relutancia do empregador em partilhar conhecimentos, receios de
perda de posicédo e prestigio e regulamentacdo inadequada das regras de separa-
¢ao de representantes.
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50 25-34anos |l
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0
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0 20 40 60
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A Directiva 94/45, sobre os Conselhos de Empresa Europeus, constitui uma opor-
tunidade histérica para o direito de participacao dos trabalhadores, ao nivel da in-
formacao e consulta, na tomada de decisdes que as empresas multinacionais que
operam na Unido Europeia podem estabelecer ou, se for caso disso, consolidar.

Este é apenas um primeiro passo limitado, mas pode levar a realiza¢des futuras
mais ambiciosas. Por um lado, pode ser o ponto de partida para alcancar no futuro
niveis subsequentes de participacdo superiores aos previstos neste regulamento,
em termos de negociacgao bidirecional, cogestao, codeterminacao, etc.

Por outro lado, pode também ser o ponto de partida para que os conselhos de
empresa europeus sejam expandidos as restantes empresas que atuam transna-
cionalmente mas que ndo cumprem os requisitos minimos exigidos pela Directiva
94/45, a partir dos quais poderiam, do mesmo modo, estabelecer as bases de um
futuro sistema europeu de relagdes de trabalho.

No entanto, apds mais de uma década da transposicdo da Directiva 94/45 para as
respetivas legislacdes dos paises membros da Unido Europeia, continuam a exis-
tir inumeros problemas, em grande parte responsdveis pelo facto de a atual taxa
de cobertura ter atingido os Conselhos de Empresa Europeus, no que diz respeito
as empresas que potencialmente podem constitui-los, continua a ser recorrente-
mente baixa.

Em primeiro lugar, do ponto de vista juridico, verificou-se que quer a inexisténcia
de mecanismos formais de fiscalizacdo para prevenir g, se for caso disso, sancionar
o incumprimento das disposi¢cdes dos regulamentos contidos na Directiva 94/45
pela Multinacional as empresas afetadas, como a exigéncia de um minimo de mil
trabalhadores para a constituicao de conselhos de empresa europeus, foram con-
firmados como os principais problemas juridicos que explicariam o escasso desen-
volvimento dos conselhos de empresa europeus na Europa.
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Relativamente a esta Ultima questdo, embora para esse célculo os regulamentos
prevejam a inclusao de todos os trabalhadores que trabalham para a empresa, tan-
to na sede central como nos restantes centros de atividade que a empresa deve ter
em dois ou mais paises da UE.

Portanto, pode-se afirmar que a falta de fiscalizacdo legal, o tamanho minimo exigi-
do, mas também - derivado em parte deste Ultimo e a destinagao extracomunita-
ria da maior parte dos investimentos das multinacionais europeias, constituem trés
problemas que explicariam, desde o inicio do campo juridico, que o progresso dos
conselhos de empresa europeus na Europa nédo é o desejado.

Em segundo lugar, do ambiente politico e econémico-laboral, a presenca das po-
liticas neoliberais nos Ultimos anos nos governos da maioria dos paises europeus
e das proéprias instituicdes comunitarias, em um contexto caracterizado pela exis-
téncia de um elevado percentual de pequenas e médias empresas, e de um mer-
cado de trabalho definido pela crescente segmentacédo e inseguranca do trabalho,
em grande parte como resultado da existéncia de um quadro nacional e interna-
cional de relagdes de trabalho claramente orientado a favor dos interesses dos em-
pregadores, face a sindicatos com escassa coletividade poder negocial e pratica-
mente estagnado nas taxas de adesao, também levou ao facto de, no seu conjunto,
0s O6rgdos representativos de categoria europeia, como os Conselhos de Empresa
Europeus, ndo terem conseguido cristalizar mais do que em alguns casos Unicos.

Da esfera ideoldgico-cultural, por sua vez, também foi possivel verificar que quan-
do aideologia defendida pelos patrées europeus se caracteriza por uma inusitada
relutancia a qualquer acordo que possa significar uma transferéncia -ainda que mi-
nima- dos controlo do poder aos trabalhadores, e isso se soma a sindicatos que nao
tém tradicdo suficiente de negociagao transnacional, mas, ao participarem dela,
nao lhe ddo a mesma prioridade que atribuem as negociagdes em niveis hierarqui-
cos inferiores nem possuem a experiéncia exigida pelo debate e negociacdo das
questdes com a presenca dos empregadores no mesmo 6rgao — como acontece
nos Conselhos de Empresa Europeus, mas ndo nos Conselhos de Empresa Nacio-
nais — ndo é pois surpreendente que, desta esfera, nem as condi¢cdes necessarias
surgiram para que ambas as partes concordassem em fazer o esforco necessario
para realizar a criagdo de um nimero maior nimero de conselhos de empresa eu-
ropeus realmente criados a nivel nacional.
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Do ponto de vista organizacional, vale também a pena destacar os problemas que
os sindicatos europeus tém vivido especificamente ao nivel da gestao da informa-
¢ao interna e como tais problemas tém contribuido, a par de todos os anteriores,
para explicar a ja repetida lentiddo na constituicdo dos Conselhos de Empresa Eu-
ropeus na Europa, parecem muito distantes para além de nao serem muito claros
por parte dos trabalhadores sobre a sua fungéo.

E, apesar de ser o agente social mais objetivamente interessado na expansao dos
Conselhos de Empresa Europeus, quando os sindicatos participaram da gestdo de
um dos poucos Conselhos de Empresa Europeus constituidos, estes tém que en-
frentar obstaculos importantes para tal. Trata-se de coordenar convenientemente
os varios niveis de informacao (local, setorial, regional, nacional, internacional) com
os recursos humanos e especialistas disponiveis para conduzir efetivamente as ne-
gociagdes transnacionais com os empregadores.

Uma negociacdo, por vezes, nao é muito fluida, sendo estagnada, devido a proble-
mas que nao se explicam apenas pelo contetdo intrinseco dos temas a tratar, mas
também pelas dificuldades que a interacdo comunicativa muitas vezes acarreta
entre as varias linguagens utilizadas pelos representantes sindicais dos diferentes
paises onde a empresa atua, quando convergem nas reunides internacionais dos
Conselhos de Empresa Europeus, e que nem sempre pode ser resolvido apenas
com o auxilio de servicos de traducao.

Com este cendrio, e partindo do pressuposto de que todos os elementos que o de-
terminam ndo irdo variar substancialmente, pelo menos a curto e médio prazo,
nao se espera que ocorram mudancas significativas na trajetéria que tem seguido
a constituicao dos Conselhos de Empresa Europeus.

Somente se houvesse alteragdes significativas nos cargos ocupados até agora por
empregadores, instituicdes governamentais nacionais e europeias, e pelas préprias

multinacionais, o percentual de acordos firmados até agora poderia aumentar no

futuro, seja pelo equilibrio entre o niimero de renovagées e os cancelamentos dos

acordos em vigor forem aumentando, seja porque as multinacionais que poderiam

surgir nos préximos anos com potencial para se constituir em Conselhos de Em-
presa Europeus decidiram abrir este processo numa proporcao superior a de que

o tém feito até agora, em decorréncia da alteragcao das posi¢ées acima menciona-
das, ou em decorréncia de ambas as causas.
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Porém, ndo porque os sindicatos possam aparecer, como ja foi dito anteriormen-
te, como o ator que, objetivamente, tem mais interesse no avanco desse processo,
eles estao dispensados de rever suas posicoes, pelo menos em duas direcbes uma
ambas complementares.

Por um lado, devem promover uma visao mais Util e positiva do potencial de re-
sultados que pode resultar da negociacao coletiva a nivel europeu para os seus
afiliados e partes representadas.

Por outro lado, deveriam ser persuadidos com maior determinagao da importancia
de que para que o nimero de Conselhos de Empresa Europeus aumente substan-
cialmente deve haver a melhoria do nivel das suas qualificacbes técnicas aquando
da organizacéo e gestdo da informacao entre os diferentes niveis hierdrquicos, para
que as estratégias de negociacao possam ser mais fluidas e eficazes face as inércias
adversas que podem surgir das demais esferas envolvidas neste processo.

Os efeitos devastadores da longa crise econdmica e as medidas de austeridade im-
postas pela Europa aumentaram a distancia entre os sistemas sociais dos paises
europeus, aumentando a diferenca salarial entre os paises da Europa Central e do
Norte e os da Europa Oriental e Meridional e criando uma terra de conquista para
as multinacionais que acham conveniente deslocar-se no seio da Unido Europeia,
onde gozam de liberdade de estabelecimento e servicos com custos laborais muito
reduzidos em termos de regulamentagao e saldrios.

Esta questao abordada pela OIT a escala global, relativa ao respeito pelos direitos
fundamentais no trabalho e a ado¢ao da agenda do trabalho digno nas cadeias de
valor globais, tem uma manifestacdo especifica também na Unido Europeia, onde
os sindicatos europeus tém de lidar com problemas de enorme desigualdade sala-
rial com o mesmo trabalho realizado, a falta de reconhecimento do direito a nego-
ciagao coletiva e a mesma capacidade sindical no local de trabalho.

Portanto, na estratégia sindical, a definicdo de um marco legal facultativo para
os acordos de empresas transnacionais, como instrumento para a possivel har-
monizacao

das condic¢bes de trabalho nas subsidiarias estrangeiras da empresa multinacional,
e em suas cadeias de abastecimento, atende a necessidade conferir estatuto juridi-
Co a esses contratos, estabelecendo os requisitos formais e processuais necessarios
para atribuir a sua eficacia juridica no ambito de aplicacdo acordado pelas partes
no contrato.
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Nesse sentido, um marco legal, embora voluntario, de suporte aos acordos socie-
tarios, seria um referencial normativo para os negociadores, formalizando a neces-
sidade do cumprimento de alguns requisitos essenciais e reconhecendo a eficécia
regulatéria dos acordos. Compromissos assumidos pela gestdo da empresa em to-
das as subsidiarias e/ou controladas constantes do contrato e, se for caso disso, nas
empresas fornecedoras e subcontratadas.

A base juridica para a iniciativa poderia ser baseada no reconhecimento do papel
do didlogo social de acordo com o art. 152 sobre o tratado de atuacdo da Unido
Europeia, embora as praticas de negociagao transnacional pudessem beneficiar da
utilizacdo de fundos para investigagao e promocao da divulgacao de boas praticas
de didlogo social transnacional e relagdes laborais, como de facto ja é feito, apesar
da auséncia de um quadro regulamentar ad hoc.

A questdo é se, caso este quadro regulamentar seja concretizado, no contexto do
relancamento do didlogo social preconizado pelo Presidente da Comissao Euro-
peia e dos objetivos do Pilar Social Europeu (embora a proposta de um quadro
juridico facultativo ndo o faga na ordem do dia da Comissdo), em que medida isso
poderia realmente favorecer a celebracao de acordos transnacionais de empresas,
principalmente na dimensao europeia e também a nivel mundial.

Esta hipdtese néo é facil de antever: pode ser positiva se as empresas virem uma
vantagem na classificacdo dos ACTs em termos de certeza e previsibilidade dos
resultados da negociacdo e uma desvantagem se temerem restricdes excessivas
a sua liberdade de acgéo.

A experiéncia positiva com os acordos estabelecidos pelo conselho de empresa
europeu favorece a primeira possibilidade, ainda que o quadro juridico facultativo
nao seja suscetivel de conduzir a celebracdo de novos acordos transnacionais. Por
outro lado, uma linha de base mais segura poderia ser estabelecida para motivar as
partes negociadoras a consolidar as experiéncias em curso, incluindo a dimenséao
global, e prosseguir com a renovacao dos acordos existentes.

Outra questdo que deve ser examinada é a possibilidade de se exigir o cumprimen-
to das obrigacdes processuais constantes dos Acordos coletivos transnacionais.
Trata-se da preparacdo de uma maquina processual que deve dar testemunho da
capacidade dos atores sociais de autorregular seus interesses.
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Em uma escala global e em comparagao com a gestdo de empresas multinacionais,
a posicao do sindicato é muito mais fraca do que no quadro tradicional e regula-
mentado das relagdes de trabalho nacionais.

Neste contexto, a questdo da gestdo do acordo coletivo adquire particular impor-
tancia, com especial atencdo para os diferentes sistemas nacionais em que o acor-
do é afetado.

Esta é uma dificuldade objetiva tanto para a empresa multinacional quanto para as
federagdes sindicais globais (e, em um grau diferente, europeias).

Os mecanismos juridicos de common law que podem ser hipotetizados que garan-
tem o cumprimento do acordo coletivo nos diferentes paises (atribuicdo de man-
dato pelos sindicatos nacionais, retomada das negociacbes a nivel local, adocao
das orientagdes da empresa emanadas da central para a gestao local, o dever de in-
fluenciar os sindicatos filiados, etc.) apresentam lacunas e dificuldades de aplicacéo.

No entanto, nenhum sistema prevé os efeitos juridicos que um acordo transnacio-
nal de empresas pode produzir a nivel nacional, embora o problema seja por vezes
contemplado em documentos sobre os novos horizontes da negociacdo coletiva
a nivel empresarial.

Neste contexto, apoiar a eficacia dos acordos transnacionais com mecanismos que
facam parte do dever de fiscalizagao estatal, onde sejam regulados positivamente,
e/ou com os procedimentos de acompanhamento previstos no ambito da adesao
a formas de responsabilidade social empresarial, tem a vantagem de voltar a envol-
ver o Estado no circuito de controlo da atividade das empresas multinacionais, dan-
do um maior grau de eficacia ao acordo entre as partes, ambas no pais de origem
da empresa multinacional, mediante a obrigacdo de elaborar planos de fiscalizagcao
dos direitos humanos e reparacdo dos danos produzidos, como nos terceiros pai-
ses em que estd estabelecida.

O debate iniciado e as soluc¢des alcancadas nos ultimos anos pelos organismos
internacionais testemunham a procura de uma concordancia entre as diferentes
ferramentas, com vista a promover o objetivo de uma globaliza¢ao justa.
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Por sua vez, o contributo dos ACTs nesta fase é a experimenta¢ao de métodos au-
ténomos de acompanhamento e implementacgdo de pactos em escala global, por
meio de um conjunto de obrigagdes processuais, e criacdo de instancias de didlogo
e troca dos resultados obtidos e discussao das reivindicagdes apresentadas.

A licdo aprendida com as experiéncias de aplicacdo dos ACTs é a necessidade de
vincular a dimensao global a local, tanto no que diz respeito as subsidiarias quanto
as empresas da terceirizacdo e da cadeia de suprimentos.

A implementacao efetiva dos acordos coletivos transnacionais postula formas efeti-
vas de vinculagao tanto na fase ascendente (para efeitos de negociacdo e assinatura
do acordo) quanto na descendente (comunicacdo dos resultados do acordo e sua
gestdo em todas as subsididrias da empresa e, quando apropriado, em cadeias de
suprimentos), tanto do lado da empresa multinacional quanto de seus interlocutores.

As modalidades podem ser diferentes dependendo da forma como esta estrutu-
rada a cadeia de comando da empresa e, do lado sindical, as relacdes endo-asso-
ciativas, bem como, na dimensdo empresarial, as relagdes entre os sindicatos e os
representantes do pessoal.

A fase de implementacédo do acordo é, de facto, a prova de fogo para a participacéo
efetiva de todas as partes envolvidas na traducdo concreta dos compromissos nele
estabelecidos.

Os negécios de cupula que nao se enquadram na dimensao diaria da vida empre-
sarial e seus ramos ou cadeias de suprimentos pretendem ter valor puramente sim-
bdlico. Os negociadores dos ACTs de segunda geracao, conscientes do risco, tém
mais cuidado em acompanhar o acordo com um dispositivo instrumental destina-
do a garantir a sua implementacéo, permitindo que as suas articulagdes organiza-
cionais sejam adaptadas para a sua utilizacao em situacoes especificas. Este dispo-
sitivo instrumental, mais ou menos rico e articulado (apresentacao e divulgagao
do acordo, traducdo em diferentes linguas, formacdo sobre o seu conteldo, visitas
periddicas aos diferentes locais, reunides preparatorias e posteriores as da adminis-
tracdo, procedimentos para tratamento de reclamacdes, indicadores para monito-
rizar a sua implementacéo, etc.) é a parte mais inovadora do ACT, a cuja substancial
verificacdo a varios niveis esta subordinada o desenvolvimento e a sustentabilida-
de de um sistema global de relacdes laborais em sintonia com os tempos.
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Podemos destacar que neste projeto trabalhamos conceitos muito importantes
sobre os Conselhos de Empresa Europeus e a participacao e consulta dos trabalha-
dores neles.

A Directiva 94/45/CE do Conselho, de 22 de setembro, transposta pela Lei 10/1997,
de 24 de abiril, visa melhorar os direitos de informacao e consulta dos representan-
tes ao nivel da empresa ou grupo de empresas de dimensao comunitaria e garantir
0 acesso dos representantes dos trabalhadores aos verdadeiros centros de decisao.

Os empregadores e trabalhadores afetados tém o poder, apds uma fase de nego-
ciacdo, de constituir um érgao representativo especifico (conselho de empresa eu-
ropeu) ou de estabelecer como mecanismo alternativo o exercicio dos direitos de
informacdo e consulta fora desse conselho.

Os sindicatos devem gerar uma mensagem capaz de abrir novos espagos de con-
vivéncia democratica, que permita aos trabalhadores reconquistar a confianca dos
trabalhadores em torno da possibilidade de construir um futuro baseado na justica
e na igualdade, pois a eficicia da acdo dependerd de sua capacidade de comple-
mentaridade empresarial e acdo nacional com atividade e pressao na arena politica
internacional.

Seu cenario, entao, torna-se transnacional, a caminho da busca de um espaco juri-
dico comum na Unido Europeia.

Além disso, esta Directiva constitui uma das conquistas mais relevantes da politica
social europeia, na medida em que tem conseguido aproximar-se da realidade do
momento ao nivel da participacdo, dos conteidos e mesmo do préprio sentido
da acdo comunitaria, incorporando-se no um modelo participativo de informacao
e consulta, e buscando um equilibrio entre a acdo sindical e a de colaboragdo em
decisdes de gestao econémica e social).

Em ultima andlise, pretende-se transformar a participacdo dos trabalhadores num
sinal de identidade para as empresas e grupos europeus.

Para atingir os seus objetivos, ligam a esfera europeia a duas unidades de nego-
ciacdo especificas: empresas e grupos de dimensdo comunitaria. Desta forma, os

conselhos de empresa europeus tendem a evitar a dispersao da iniciativa sindical,
fragmentada nas diferentes sedes da empresa, recorrendo ao “empresario unitario”
e permitindo reagir as previsiveis tentativas de confrontar concomitantemente os

interesses das diferentes subsididrias da a multinacional.
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Depois deste projeto, a pergunta mais importante que nos colocamos é: Existe algo
além do direito a informacgdo e consulta?

Parece corriqueiro lamentar a falta de poderes do conselho de empresa europeu
nas empresas que organizaram a producao para além das fronteiras nacionais.

Como um membro de um CEE colocou:

“E mais fécil para eles negociar planta por planta, chantageando a producio ali

e aqui. De alguma forma o CEE tem que terminar com isso”.

A transferéncia de produc¢des é mais facil em atividades produtivas simples, com
baixo nivel de mecaniza¢ao e treinamento de mao de obra. Mas tampouco os
centros de producdo que realizam atividades muito complexas sdo pontos fortes
inquebrantaveis, principalmente em empresas que, como estratégia competitiva,
desenvolvem novos produtos em um prazo muito curto. Em muitos casos, esses
novos produtos exigem novos investimentos que rapidamente tornam obsoleto
0 maquindrio instalado. As fabricas para as quais se dirigem estes novos inves-
timentos asseguram a sua atividade a médio prazo, mas a gestao das empresas
nao garante os seus volumes de producéo e, portanto, emprego, para além da
vida do novo produto.

A permanéncia de grandes diferencas salariais, e outros tipos de condi¢des de tra-
balho que se refletem em custos, no mesmo mercado de fatores produtivos, como
a UE, é um risco permanente para os centros produtivos com melhores saldrios
e condi¢des de trabalho. As diferencas salariais na mesma empresa, reconhecidas
por representante em um CEE que se dedica a fabricacdo de automoveis, podem
ser abismais.

As organizac¢des sindicais europeias, influenciadas pelo maior peso dos sindicatos
nos paises mais desenvolvidos, tém-se oposto ao estabelecimento de um quadro
negocial no dominio das empresas multinacionais, sem que haja uma articulacdo
da negociacao coletiva na Europa, através de acordos setoriais europeus, a partir
dos minimos de que seria possivel uma negociacdo coletiva de empresas através
do CEE. Além disso, é preciso estar ciente de que a barreira que separa a consulta
da negociacdo pode ser transposta a qualquer momento. Se antes de um processo
de reestruturacao de uma multinacional europeia se manifestar um CEE, e este for
aceite, total ou parcialmente, pela gestao empresarial, terd havido uma negociacao.
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Por isso, a tendéncia atual e pragmatica em varias federacdes de filiais europeias
é avancar na negociacdo ao nivel das empresas transnacionais, mas com participa-
¢ao sindical.

Mas o aumento dos poderes do CEE ndo deve ser feito de forma que viole as dis-
posi¢cdes das convencdes nacionais. Os acordos celebrados num CEE, que possam
implicar uma modificacdo das condicdes de trabalho ou de vencimento, sé podem
ser validos nos centros de trabalho de um pais se os referidos acordos forem ho-
mologados pelos respetivos 6rgaos nacionais de representagao dos trabalhadores.

Isso, embora elimine o temor de que uma negociacao de minimos reduza as con-
dicdes alcancadas nos paises mais desenvolvidos, ndo acaba com todos os pro-
blemas. Uma vez que uma rapida equalizacdo de cima, sem novos investimentos
e melhorias produtivas, pode levar ao fechamento de muitos centros da empresa
cujos processos de producgdo sao baseados em menores custos trabalhistas.

E preciso ter consciéncia de que um maior poder de negociacio dos CEEs, elemen-
to fundamental na conce¢ao de uma economia mais participativa, em que o crité-
rio do lucro empresarial a curto prazo nao seja o Unico vetor que define a atividade
econdmica, implica também um maior envolvimento dos representantes dos tra-
balhadores nas decisdes sobre a gestdo empresarial, o que vai gerar contradi¢des
a uma acao sindical levantada apenas a partir de perspetivas nacionais.

A participacao nos CEEs das organizac¢des sindicais europeias é uma condicao ne-
cessaria para o desenvolvimento da sua capacidade negocial. Caso contrario, ten-
sdes nacionais excessivas podem ser geradas em processos de negociacao confli-
tuantes que abortam a negociacao.

Mas a participacao das organizagdes sindicais europeias nos mais de 600 CEEs cria-
dos, e nos mais de 1.000 que devem ser constituidos, ndo sera possivel sem uma
reafectacdo significativa de fundos entre os sindicatos nacionais e estes ultimos.

A Diretiva tem como objetivo melhorar o direito a informacao e consulta dos traba-
Ihadores das empresas com dimensdo comunitaria e dos grupos de empresas com
dimensao comunitaria. A diretiva deve especificar que os representantes dos traba-
Ihadores precisam de uma informacao continua e exaustiva. Além disso, a Diretiva
deve esclarecer que a consulta intervém durante a fase de planeamento, quando
as diferentes perspetivas de decisdo ainda estdo em aberto.
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Por conseguinte, o CES apela a que o direito a informacédo e consulta seja reforca-
do na Directiva relativa aos conselhos de empresa europeus. A diretiva deve espe-
cificar que as informagdes exaustivas serdo fornecidas em tempo util e de forma
continua.

A famosa cldusula de sigilo é algo que tem sido muito debatido neste projeto
e em suas reunides. A empresa geralmente se esconde por trds dessa clausula
para nao dar detalhes ou mudancas significativas na empresa, como os limites
da forca de trabalho.

O artigo 15.° da Diretiva do CEE solicita expressamente a Comissao que inclua limi-
tes de efetivos no processo de revisdo da Diretiva.

Os limiares de efetivos para uma empresa com dimensao comunitdria e um grupo
de empresas com dimensdo comunitaria sdo definidos nos artigos 2.1.ae 2.1.c da
Directiva. Entende-se por empresa com dimensao comunitaria "uma empresa que
emprega pelo menos 1.000 trabalhadores nos Estados-Membros e com um mini-
mo de 150 trabalhadores em pelo menos dois Estados-Membros".

Antes da adogéo da diretiva, o CES tinha proposto um limite de 500 trabalhado-
res nos Estados-Membros, na sequéncia do parecer do Parlamento de 24/06/91.
O Conselho Econémico e Social também nao ficou totalmente satisfeito com um
limite de mais de 1.000 trabalhadores, mas contentou-se em pedir a Comissdo que
"encontrasse uma solucdo mais flexivel”. A Comissao Europeia justificou a sua de-
cisdo alegando que as pequenas empresas ndo deveriam ser sujeitas a encargos
adicionais, embora, de acordo com as estatisticas de todos os Estados-Membros, as
empresas que empregam mais de 500 trabalhadores sejam consideradas grandes
empresas. A Diretiva visa "melhorar o direito a informacéo e consulta dos trabalha-
dores das empresas de dimensdo comunitéria e dos grupos de empresas de dimen-
sdo comunitaria" (artigo 1.1).

Desde a implementacdo do mercado Unico, as empresas transnacionais ndo sao as
Unicas a operar em toda a Comunidade.

O mesmo é verdade para empresas de tamanho relativamente mais modesto e até
mesmo para empresas que empregam menos de 1.000 trabalhadores.
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O limite de 1.000 trabalhadores é muito alto e torna dificil avaliar as necessidades
das empresas. A tendéncia é crescente para a divisdo das empresas e para a adogao
de uma politica de subcontratagdo, e as empresas transnacionais "de menor porte"
ganham importancia. O CES sugere, portanto, que os limites de pessoal da Diretiva
do CEE véo de 1.000 para 500 trabalhadores.

Podemos recolher como pontos muito importantes trabalhados neste projeto no
que diz respeito ao direito a informacao e consulta que devem ser referenciados
na legislacdo do pais onde esta localizada a morada central da empresa, visto que
é decisivo considerar questées centrais como:

* Adefinicdo do conceito de “empresa que exerce o controlo”. Em todas as
leis de transposicao estao incluidos os critérios estabelecidos pela Diretiva
94/45/CE, embora os alterando por ordem de prioridade. No entanto,
note-se que estes critérios sdo definidos pela Diretiva a titulo de exemplo,
podendo ser propostos outros diferentes nos acordos para a constituicao de
conselhos de empresa europeus.

* Aresponsabilidade pela constituicao dos Conselhos de Empresa Europeus,
que em todas as leis de transposicao, de acordo com o disposto na Diretiva,
corresponde a gestao central. Quando nao estiver localizada em um Estado
Membro (por exemplo, multinacionais japonesas ou norte-americanas),
deverd designar um representante na Unido Europeia, e caso nao o faga, sera
considerada responsavel a empresa com maior nimero de trabalhadores,
aplicando-se entdo a legislacao do Estado onde se localiza.

* Asdiferentes questées relativas a comissédo de negociagdo (procedimento
de inicio das negociagbes, dimenséo da comisséo, etc.), com exce¢do do
procedimento de designac¢do dos representantes dos trabalhadores. Estas
questoes foram incluidas nas leis de transposicdo de acordo com as
disposicdes estabelecidas no artigo 5° da Directiva.

* O conteudo do contrato, que nas varias leis de transposicao inclui as
diferentes matérias que, de acordo com o disposto na Diretiva, devem ser
obrigatoriamente incluidas: sociedades afetadas pelo contrato; composicao
dos conselhos de empresa europeus; poderes e procedimentos de
informacdo e consulta; local, frequéncia e duragdo das reunides; recursos
financeiros e materiais; duracao do acordo e procedimento de renegociacao.
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* Aplicagéo das disposicoes subsididrias da Diretiva nas circunstdncias por ela

estabelecidas, que constituem o minimo estabelecido para um Conselho de
Empresa Europeu em caso de nao haver acordo, questao que esta incluida
em todas as leis de transposicéo.

* Confidencialidade de informacées e informacées secretas. Todas as leis de

transposicao reconhecem o direito das empresas de considerar certas
informacdes confidenciais, portanto intransponiveis a terceiros, e de ndo
comunicar certas informacdes que possam prejudicar a empresa.

Porém, a partir daqui, algumas peculiaridades podem ser encontradas:

* Todas as leis de transposicdo incluem os representantes dos trabalhadores

nacionais como terceiros, com excecao de trés paises (Alemanha, Austria
e Luxemburgo), cujas leis conferem a esses representantes o direito de serem
informados de tudo o que for exposto nos Conselhos de Empresas Europeus.

* Algumas leis, como a holandesa e a portuguesa, especificam que a empresa

deve justificar porque as informagdes sdo consideradas confidenciais.

* Existem legislagdes nacionais que estabelecem como infragdo social muito
grave o abuso, por parte da empresa, de declarar a obrigacao de sigilo das
informacdes prestadas, ou de considerar certas informacdes secretas.

* Conformidade com a Diretiva. Para garantir o cumprimento das leis de
transposicao nacionais, pode recorrer: aos tribunais do trabalho, na
Alemanha, Austria, Bélgica, Espanha, Franca, Luxemburgo e Portugal;
aos tribunais comerciais na Holanda; aos tribunais criminais na Franca;

e nao especificado no caso da Grécia. Existem também procedimentos

de arbitragem com a participacdo dos Ministérios do Trabalho da Irlanda

e da Italia; na Noruega, ha um Conselho especial de arbitragem; Na Suécia,
0 mesmo procedimento é usado nas acoes trabalhistas; e ndo ha referéncia
a esta questao na legislacdo dinamarquesa.

Parece-nos muito apropriado e apoiamos a revisdao e recomendacao do CES no que
diz respeito a diretiva.

A Confederacédo Europeia de Sindicatos (CES), na resolucao final do seu nono con-
gresso (Helsinquia, Junho-Julho de 1999), destacou a necessidade de acelerar a re-
visdo da Diretiva, propondo, entre outros aspetos, o reforco do direito de consulta,
a introducao de sangdes eficazes para as empresas que violam os acordos e refor-
¢am o papel dos especialistas sindicais:
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Reduzir o limite para o tamanho da empresa. A proposta que a CES
expoe e defende é de reduzir o limite para empresas com 500 ou mais
trabalhadores, o que ampliaria significativamente a cobertura das empresas.

Reforcar o direito a informacao e consulta, designadamente no sentido

de facilitar que os representantes dos trabalhadores tenham a informacéo
necessaria, em tempo e forma, sobre as diferentes medidas que a direcéo
central da empresa vai tomar. Da mesma forma, hd a necessidade de
estabelecer um periodo minimo de andlise das informacgdes recebidas,

a fim de que se possa expressar uma opinido antes da tomada de decisées
da empresa.

Reforcar a definicdo de “empresa controladora”. Complementam o atual
artigo 11.2 da Diretiva com a seguinte declaracdo: “Os Estados-Membros
devem assegurar que os trabalhadores e os seus representantes, a seu
pedido, recebam informacbes e documentacdo sobre: a estrutura da
empresa e do grupo de empresas; a taxa de participagdo; o poder de
exercer controlo”.

Reforcar o papel dos especialistas, de forma a garantir a sua capacidade
e direito de participar nas reunides de negociacao com a direcao central.

Recolher explicitamente o direito dos membros da comissao negocial de
se reunirem antes de cada reunidao com a gestao central, no processo de
constituicdo do CEE, sem a sua presenca, e com o auxilio de especialistas,
direito que atualmente é reconhecido o conselho de empresa europeu

e 0 comité restrito.

Reforcar a protecdo e os direitos dos representantes dos trabalhadores,
nomeadamente no que se refere a garantia do direito a formacao,

a comunicacao e a realizacao de reunides pelo menos uma vez por ano

e ao acesso dos membros do CEE as empresas, estabelecimentos e centros
de trabalho.

Reduzir o prazo de negociagdo, atualmente fixado em trés anos, para um ano.
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