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INTRODUCAD

0 tema da participag¢do as decisdes é
um tema muito explorado na literatura do management e portanto a
participaGido ainda €é um tema da atualidade e de preocupagao.
Todes os autores modzrnos, e nbs pensamos A& Robert Waterman,
Thomas Peters, William Ouchi e John Naisbitt consideram que as
empresas qur sao capazes de sair da crise sdo aguelas que
comprenderam que a polftica esccial e a polftica econémica sao
dirstamente associadas.

Nds  acraditamos que os homens
representam o maior potencizal das esnaresas e se estas querem
conguistar novos mercados e aurentar sua esfera de poder na
sociedade, elas devem considerar s @20cursos humanos como uma
rigureza e ndo como um peso. :

0 =istema, gyu2 & a empresa, ¢ cada
dia confrontade a vidrias turbulfrnciaz e o contexto & cada mais
cnmp%-no. Nenhum homem, nenhum grupo limitado de sabios pode
querer guiar socinho o destino do virics posscas. A participagdo
¢ hoje mais que um postulads idenldgico: =la € a solugao. E
embora varios estudos tenham sido (eite, nes podemos cbservar gue
as empresas dos diferentes pafses neo se comportam da mesma
forma. Os valores culturais, a distiiburido do poder social, o
nivel de Fformasdd do pessoal eio tantas varidveis que explicam
que a participa?go pezsa ser chtida maiz “scilmente em um pais
gu” num outro.

Michel Crozier considera que a
Franta ¢ o modelo mesmo da csccizdade bloqueada. 0 peso das
tradigﬁes e do passado gleorioso podem explicar esta situagao.
Crozier fez ssus estudos empiricos nocw anos 79. A FranGa seria
ainda uma sociedade paralissda, ? Faoru Ishikawa vem sempre a
Paris para trazer " a boa palavra ", e & imprensa, a televisao,
os patroes falam de mudandas. Eles izem que a Franta vai

consaguir mudar, que ela sera o centro da Europa de 1993.

Nousso trabalho procura verificar si
‘realmente os discursos se concretizam na pratica. Nos analisamos
a progresssao do conceito da particiopatao e nds esperamocs
verificar se ele ¢ hoje uma realidad=z nas empresas francesas.

Fora este objetivo analitico, este

- -

trabalho é elaberado como tese do mestrado em Administratao
Piblica, e nos esperamos que as aprecig¢oes nos incentivem.



A PARTICIPACAD: RESULTADO DA EVOLUCAD DO MANAGEMENT

1 — A EVOLUCAC TEGRICA

Os autores cldssicos ( e Max Weber
principalmentsz) langzram as bases do que hoje nds chamamos
manag=ment. Todos estes téoricos procuraram estabelecer os
modelos racionais d=2 administragéc dhs empresas.

* A DOrganizacdo Cientifica do Trabalho
se dessnveolveu com s estudos de Frederick Winslow Taylor que
pretencdia definir "the one best way" para obter uma produtividade
maxima. Mesta concepsdo , os npér&rios eram considerados como
instrumentos da producdo e Taylor dizia que toda empresa é
divicdida em duas categorias de empregados: Aqueles ques sao pagos
para pensar ( eng2nheiros, técnicos da produ¢ao ) e agueles que
sa0 pagos para trahalhar ( opérarios). Assim, Taylor considerava
que o©s opérarics nao deviam participar as decisoes qual que seja
seu doninio cu amplitude. O francfs Henri Fayol, outro nome qus

marcow esta =wecola, analisou mais particularmente o papel da
direcac & Aquele dos managers. Ele chega a conclusdo que a
centr-alinagdo do poder de decisdo é natural. Ele sublinha que ele
nao s=2 opoe a decentralizacdc mas que esta depends da

personzlidards do cnefe e do interesse dos managers.

Henry Ford, o primeiro a explorar
todos o¢ conceptos téoricos em suas usinas, exercia um poder de
"direilo civino” ndo aceitando nenhuma participa¢doc. Mesmo s=2u

filho, ridmero dois da empresa, soO pade realmente se exprimer gue
apds sua morte. Ford incarnouw o modelo tipico do "patr&oe
paternalisi=", oanis ele achava que ele era o Unico a poder

determinar o quer ora bom para os empregados das usinas Ford.

Esta visdo autoritaria preconizada
pelos aultores cldssicos deve ser associada ao contexto da época.
A produtividade nas usinas era fraca devido a uma péssima
organizatsxo de  trabalho e ao baixo nivel de formaGao da classe
opgrarza. E importante de sublinhar que a classe opéraria da
época =ra constituida, principalments nos Estados Unidos, onde
estae idéias se desenvolveram, pelos imigrantes e a populagao
agricola que abandonava o0s campos. Eles procuravam melhores
formas de vida e aceitavam as cadéncias duras em troca de
salarios mais elevados.

Max Weber procurou determinar as
bases de um novo tipo de organiza¢do onde deveria prevalecer a
"racionalidade". Neste tipo de estrutura weberiana, os empregados
devem ser regidos por normas para evitar toda predomind&ncia de um
membro sobre os outros. Este modelo burocrdtico considera que os
empregados sao livres na medida em que eles sd devem responder
aos objectivos pré—-estabelecidos.

Nas empresa americanas e europeias,
os principios de Taylor sao unanimamente utilizados, mesmoc se
certas criticas mostram o lado negativo de uma tal organizatao.



Mary Parker Follet foi a primeira a
criticar diretamente este modelo. Ela mostra que este tipo de
organiza¢io ¢é baseado na idéia de subordina¢do e que esta e
insuficiente para se obter uma organizagéo performante. Ela
prec?nizava o desenvolvimznto da participag¢ao do pessoal a todos
os niveis de decisdo.

A equipe de pesquisa de
Harvard,conduzida por Elton Mayo,trabalhou nas usinas da empresa
Western Electric. A direcio desta empresa chamou estes conhecidos
pesquisadores para solucionar o problema de produtividade. Mesmo
tendo adoptade os principios preconizados por Taylor, a diregao
constatava uma diminuig¢do da produtividade e um alte nivel de
abhsenteismo. Elton Mayo e sua egquipe, apos cinco anos de
trabalho, mostraram que a, crganizacao taylorista era
insuficiente. Eles proporam varias mudantas como: amelhorar as
condigoes fisicas do trabalhoj responsabilisar os empregados
desenvolver grupos de trabalho gque parecem mais performantes que
a individualizagao excessiva dos postos de trabalho e desenvolver
a participasio do pessoal que deseja s sentir mais envolvido na
vida da empresa. Esta analisz da origem a escola de relaGoes
humanas e desde esta época certas empresas americanas criaram uma
funtac encarregada da administragio do psssoal. Embora esta
decisao mostre uma evoluGao, ¢ preciso sublinhar que varias
emprasas contrataram os militar=as aposentados para o exercicio do
posto de chefe do pesscal. Mais gque uma conotatao psicoldgica, o
objectivo maior era de "botar ordem” na empresa.

Abr aham iazlow définiouw a piramide
dos desejos de todo ser humano. Segundo esle, todos os . homems
procuram realizar cinco satisfagdes, que sao estabelecidas de
forma hieradrchica ( para sentir o desejo de satisfazer a
categoria dois, ¢ preciso que &a primeira seja totalmente
satisfreita). Elas sdo: satisfaGcoes fisioldgicas, satisfagoes de
protecio ( familia, garantia do emprego), satisfagdes sociais
participar aos diferentes arupos sorlaiss ser reconhecido
sorialmentejetc.), realizatado de projetos pessoais e realizagao
de si. Nesta conceptdo, a participa¢do pode aparecer como uma
satisfagao correspondendo acs niveis mais elevados ( satisfaGoes
sociais,realizacdo de projetos pescpais e realizaCdo de si).

Chris Argyris propdes a formula do
sucesso psicologico. A participagao 2 empresa é para ele um meio
de se obter a integratdo dos individuos & organizagao. Esta



identidade . facilita a produtividade do trabalho. Esta
participacde deve ser extendida a todos os empragados e ela deve
permitir a cada um de participar a defini¢do do seu posto de
trabalho.

Rensis Likert falou também da
import&ncia da participaGan. Ele quiz estabelecer as baces de unm
governo democratico nas empresas. Naste mesmo sentidc, A.Etzioni
analisou a questao, em associando a pratica da participagio aos
diferentes tipos de poderes presentados por Max Weber.

Em 1958, Fredarick Herzberg fez ums2
enguete entre 209 engenheiros e ele chegou a conclusdo Qe a
valorizacao das funGeoes é fundamental para a eficdcia dz empresa,
Ele = opme totalments ao modelo de Taylor que ele conzidera Como
fonte de alienagio. Ele preopoz o desanvolviments da  wma
verdadeira particiga@éo do pessoal que deve se manifestar pelsx
definitio do contesudo do trabalho e pelo auto-contréle.

[H]

Dougl as McGregor cCompar ol a
praticas de direc¢do preconizadas pelos autores classicos ( teoriz
X ) e &aquelas propostas pelos autores da escola de relatdes
humanas ( teoria Y ). Ele mostra que esta Ultima & mais udtil as
empresas, Ele incita as empresas a dotarem uma diragio
decentralizada, uma hierarchia menos rigida e a fixagao dos

ob jectivos atraveés da participa¢do do pessoal.

March et Simon definiram a teaoria do
equilibrio organizacional, que nos interessa diretamente na
medida em que ela demonstra ( cu tenta demonstrar) a influgncia
dos diferentes tipos de motivacdo sobre a decisdo de partiicipar.
Os postulades centrais desta teoria sao:
= uma organizatdo €é um sistema de comportamentos sociais
interrelacionado=z dos diferentes atores sociais, que eles chamam
participantes;
= cada participante ou cada grupo recebe recompensas da
organizacdo, as quais eles devem retribuir em executando certas
contribuigdes:

- todo participante continuara & participar a organizagdo, desde
qus ele receba certas avantagens iguais ou superiores as
ontribuic¢des que lhe sao exigidas.

. Seqgundo estes autores, a
participagdo gratuita, espent3nea ndo existe. A participag¢do so



pode ser obtida na medida em que ela oferece um sistema de
recompensas.

0O tema da participagdo foi muuito

explorado na Franga durante os anocs setenta e varios
universitdrios escreveram sobre a questdo. Oscar Ortsman continua
os trabalhos de F.Herzberg e ele mostra que o operarioc naoc pode
se contentar de oxecutar as ordens. Ele deve também planejar e
control ar,
: Francois Perrousx define a
participadan cormo sende "uma estrutura evolutiva gue permete aos
grupos  um certc estado de2 evolugao pessoal e social. Neste
sentido, ela faveorisa o dessenvolvimento da conscifncia e da
libergade "¢ 1 ).

Raymond Carpentier apods analisar os
pontes positives d=2 uma direg¢do participativa se mostra
eessimicta sobre 25 possibilidades de uma tal pratica no contexto
francés. Ele se questiona sobre os meios possiveis para facilitar
uma tal politica.

André Fhilip diz "... a participaGao
consista & dar a cada individuo uma certa responsabilidade, 1la
onde el=2 pode assumi-la. A constata¢do fundamental ¢é que cada
individuo pods, & um niv=l variavel e sequndo sua competéncia,
praticar uma auvtooestdo no seu trabalho gquotidiano e uma cogestédo
nas suas rela¢des hierdrchicas"( 2 ).

Fhilippe De Woot considera qgue a
burocracia 4 a forma de organizaGdo mais utilizada pelas grandes
empresas francesas. Ele mostra que este tipo de organizagdo
provoca uma espzcie de alienafao professional e ele conclui que "
a verdadeira participac¢do é essencial & funGaoc de criagao. Esta
participag¢do nac pode ser introduzida sem uma verdadeira reforma
da empresa "( 3 ). Esta reforma deve transformar profundamente os
modos de management, permitindo uma participac¢io do pessoal as
decisoes ae ao contrale do poder.

Michel Crozier mostra que cada ator
social procura a aumentar sua margem de liberdade nas empresas e
que a participacdo deve ser considerada como uma forga positiva e
nao como uma contesta¢do do poder hierarchico.



Desde 1984, chega na Franga os
estudos sobre a organizagao do trabalho no Japao e eles mostram
como este management favorisa a eficacia das empresas japonesas e
os resultados econémicos obtidos pelo Japao.0 1livro de William
Ouchi, A teoria Z, conheceu um granda sucesso e tantos o=
teoricos que os chefes de empresa se interrogam sobre certas
préticas como os grupos de qualidade, a estratégia da qualidade
total, a garantia do emprego, a mobilizacdo do pessoal, etc.hNcos
veremos que este modelo vail suscitar o interesse dos chefes de
empresa qu2 veo desejar dar uma imagem mais moderna A&s empre: s
francesacs.uanto ace tédricos, eles s&c divididos: alguns
consideram que o modelo japong€s pode dar ao modé€lo Ffrancis um
espirito mais din&mico! outros saoc mais duvidosos. Thierry Faudin
analisou o funcionamento de2sta organizafao no Japac e ele diz que
a cépia deste modelo nas empresas ccidentais nao apresencs co
mesmos indices de eficdcia. Segundo este autor, o0s japonSsas s:0
imoregnados dos ideais do Zen e eles té&m o hdbito de escutar
base. "...no Japio, nos atingimos um estado superior através
uma escuta silenciosa. Buanto mais nos subimos na hierdrcnia,
menos nos  falamos. Enguanto que nos pafses ocidentais, a
ideologia ¢ totalmente contrdria. Ouante mais nds subimos, m&1s
nds falamos”"( 4 ).

[}

Cie

A publica¢ao do 1livro de Thomas
Peters e Robert Waterman ( S ) suscitou um cutro debats. Os
conceptos da "excel@®ncia" preconizados pelos autores sac simples
e o0s teoricos da escola de relag¢oes humanas ja haviam mostrado
sua importa@ncia. 0 sucesso deste 'livro nos Estados Unides ( mais
de um milhao de exemplares vendidos em forma de "livre de poche")
mostra que as empresas ocidentais sao hoje & procura de uma nova
logica capaz de relanGar a economia ocidental enfraquecida pelas

performaences dos paises asiaticos. 0 “management de crise’
procura novas solugoes capazes de dar aos velhos paises
industrializados um novo elan. Na Franca, o livro conheceu um
verdadeiro sucesso e dois autores franceses, proximos do

sindicato dos patroes ( CMPF), publicaram a versao franc&sa. Em
efeitn, Hervd Sirieyx e Georges Archier ( 6 ) nao escondem que
eles s& incspiraram das idéias dos colegas americanos. A idéia
central deste livro pode ser resumida assim: o taylorismo £ mortc
e os patroes devem mudar a administratao das empresas, procurando
uma maior mobilizat¢ao do pessoal. Para isto, eles dsvem aceitar
de dividir o poder de decisao, isto ¢, aceitar uma certa
participagao, fonte de creatividade e de inovag¢an. Fora disto,
eles devem desenvolver uma comunicadao social, destinada aos



empregados da empresa. Esta comunicatao deve divulgar os valores
de base da empresa ( cultura organizacional) assim que os
objectivos estabelecidos com a participacao do pesscal ( nosao de
"projet partagé"). Esta identificagdo A& empresa devera facilitar:!
- a produtividads, pois os resultados econdmicos dependem dos
esforons feitos p=las empresas no dominio docialj

- a "caga" a todas as formas de improdutividade ( "chasse a
1entreprise fantime” ) e para isto a empresa deve procurar a
realizaciao da estratégia da qualidade total. Esta estratégia deve
favorisar a obtenfao do "zero-estogue"jdo "zero-prazo"jdo "zero-
defeiton”jdo "zero-imobiliza¢do das maguinas" e do "zero-papel”.

‘ Fera destes coneeitas, Sérieyx e
Archiazr eglogiam os resultados obtidos pela pratica dos grupos de
qualidade,

Nos tentamos mostrar nesta curta
andlyse da evolugdo das escolas de management, que o tema da
participaggb sempre esteve presente e gue ele aparece como uma
das maiores preccupatdes. Hoje, os empregados t&m um nivel maior
de formecic e dispdem de maiores informatoes. Neste sentido, eles
nan querem mais aceitar as estruturas tradicionais que so
utilizam sus forca de trabalho sem considerar que eles possuem
uma capacidade i1ntelectual que nap ¢ aproveitada pelas empresas.

As novas tecnologias favorecem num
certo sensc a participacdao e os novos discursos téoricos nac sao
rejeitados pelos patrdes. Embora exista uma certa boa vontade,
nos nao podemos esquecer qus estas novas praticas podem favorisar
a evoluGao de um novo-taylorismo impregr.ado de boas intengoes. Os
riscos de derapagem existem =2 talvez a estrutura capitalista
atual ainda nao seja suficientemente madura para inteagrar uma
verdadeira participag¢do do pessoal.



A Franca é um pais onde a tradisao
capitalista se desenvolveu favorisando as empresas familiales. As
grandes e tradicionais familias francesas ( Rothchild; Dassault;
Aul as,etc.) cao proprietdrias ou aciondrias importantes destas
empresas francesas. Pe outro lado, recentemsnte houve uma
evelugao de novos patrées, que vencgram sem herang¢a. E o caso de
Bernard Tapie ou de Vincent Bolloreé. Estes novos patross
dinSmicos sao citados pela imprensa e os politicos para
favorisarem a criaGac de novas empresas.

A Franta é um pais que regroupa
muito mais pequenas e megdias empresas que grandes estruturas
concurrenciais. 0 Estado sempre teve um papel importante na
economia francesa. A tradi¢do intervencionista data da época do
mercantilieme de Colbert, que foi o primeiro, a considerar que O
Estado deveria agir diretamente para favorisar a criagso de
grandes manufaturas francesas capazes de fazer concurréncia aos

italianos. E assim, que dssta época, data a criagao das
Manufaturas o= Eaint-Gobain, hoje principal grupo francés do
setor = vidros., Apos a s=2qunda guerra, o Estado participou

ativamente 2 rezenstrucio do pais e nacionalisou varios bancos (
Bangue de Franoes Cociété Géndrales Creédit Lyonnais) assim que
Renault, primeire construtor de automdveis. Esta ultima empresa
foi nacionalizada para p=znalisar sua direfdo que, durante a
guerrs, tinha aceitado de cooperar com os alemdes.

Durante os anos sessenta,; para
precarar a Eurogpa unida, cujo criag¢ao data da assinatura do
Tratado de Roma de 1957 ( seis paises assinaram estes acordos: a
Frenca, a Alemanha, a Italia, a Holanda, a Beélgica e o
Luxemburgo. Hoji2 a CEE conta 12 paises pois a Inglaterra, o
Dinamarca € a Irlanda aderiram em 1973F3 a Grécia em 1981 e a
Espanhia 2 o Fertugal em 19846). FPara favorisar a concurreéncia das
emprizas francesas, o0 Estado procedeu ao regrupamento de varias
peauenas € médias empresas dos setores agricola, seguros,
siderlirgia para criar os grandes grupos franceses.

Em 1981 com a chegada de Frangois
Mitterrand ao poder, o governo procedeu a nacionalizagdo dos
grandes bancos assim que das principais empresas industriais |
Rhéne Poulens} Saint-Gobainj L*0Oréaljetc.). Estas nacionalizagoes
foram contestadas pelos liberais que consideravam que elas so
respondiam a um objectivo ideoldgico. Mesmo certos membros do
governo criticaram a politica adotada neste dominio. Jacques
Delors considerava que o governo nao havia necessidade de
nacionalisar estas empresas a 160%, o que respresentava, segundo
ele, um custo disproporcional.

A tendéncia liberal que sacudiu . o
mundo nos anos oitenta so chegou na Franga em 1986 com a vitoria
de Jacques Chirac. Fela primeira vez, a quinta replblica francesa
viveu um caso atipico: a cohabitagdo entre um presidente
socialista @ um primeiro ministro de direita. Logo instalado, o©
governo de Chirac e de Edouard Balladur, seu ministro da



economia, decidiu de diminuir a presenfa do Estado na economia.
Logo dito, logo feito, ©0 novo governo decidiu de abolir o
contrsle cambial, a autorizagao prealivel para reduzir o nlmero
de empregados, de eliminar tedo contsle dos pretos, de mudar a
polftica mongtaria e de transferir an setor privado 65 empresas ¢
9 grupos industriaisj 13 empresas de seguros; 28 bancos; 4
empresas  financeiras e uma empresza de cemunicagdo) mais um canal
de televisao (TF 1). Para realizar tal projeto, o governo se
fixou um prazo de cinco anos e ele decidiu de utilizar os metodos
consacrados por M.Tatcher. Assim, seis meses apos sua elz2igdo, o
nove governo cometou sua liberalizagéo de economia francesa. O
proj=to de privatizagdo queria favorisar o capitalismo popular.
A=sim, 16% das agoes das emprecas foram reservadas ao pessoals
9% a censtituigde dos centree dz= contrsle ( noyaux durs) e o
resto vendido no mercada. A participa¢do do capital estrangeiro
foi limitada a 290%. NMNinguem pode naegar o sucesso desta operatdo.
Os franceses comprraram em massa todas as  agdes propostas pelo
gaverno! Ssqundo certos criticos, s=sts sucesso deve ser associado
ao fato que o governo bradou o prefo das empresas para motivar as
familias francesas a compra. Ironia da sorbte, em 1982, a primeira
empresa nacionalizada foi Szaint-Gobain ¢ esta mesma empresa foi
escolhida pelo governo libera! como simbolo da privatizagdo.
As=im, em Dezembro 86, Saint-Gobain ers novamente uma empresa do
s=2tor privado.

A experi®ncia liberal na Franfa nao
durou muito tempo. Em marco 88, Francois Miterrand € reeleito e
os socialistas recuperam o poder.f esta época, M.Balladur so
tinha nacionalizado um ter¢o das empresas previstas! Os
socialistas prometeram de nao renacionalizar estas empresas, mas
eles contestam as atribuig¢d=s doc contral=z acordada aos amigos de
M. Chirac.

' Iste nos permete de mostrar que os
S =2 acocs .
atraer franceses podem ser separad em trfs grupos distintos:

- os patroes de pequenas e medias empresas gque sao tradicionais e
nao querem abdicar do poder de decisio. A esta categoria, podemos
acrescentar os patroes herdeiros das grandes empresas familiais;

- os patrdes meodernos, ‘“self-made", gque conseguiram vencer sem
ajuda da familia ou do Estado. Estes novos managers querem dar
uma nova imagem das empresas francesas. Narcissicos, eles se
consideram como o modelo a seguir pela nova gerataos



- os patroes das grandes empresas do setor pﬁb!ico, nomeados pelo
governo Segundo os setores de atividade, alguns t8m um total
poder de aGao.

A estes trés grupos, deve~se
adicionar os patroes das empresas multinacionais.

0 Conselho Nacional dos patrdes
franceses ( CMFF ) ¢é uma estrutura tendo um grande pocdzr de
negociatao 2 ele regrupa mais particularmente os patrces da
primeira categoria. Estes patrdes sempra tiveram uma idtia
negativa dos discurseos que elogiam a participagdo nas emprezsas. A
dn:laraan do CNPF datada do dia 14 de julho de 1968 ¢ clara. Ela
diz: " a participaciao dos trabalhadores s0 pode ser fator- da
Eflcac1a sz, e somente se, ela ¢ fundada no renforcamonto das
estruturas e da hierarchia, & quem ela deve ajudar a assumir suas
responsabilidades. Mas ela nao deve roubar sua autoridada”({ 7 ).

Mesmo entre os patrdes modernos, nos

- Lo - — 2 t

podemos observar certas reticenciasi " na rude concurr&@ncia qus ¢
o ganha pao guotidiano das empresas, torna—-se indispensavel a

existéncia de uma hierarchia bem estruturada e de um comando
unificado. A hierarchia traduz uma ldgica econdmica gue & propria
a EMPresa... Niao somente a hierarchia ¢ inevitdvel, mas ela ¢
tnica. Ela nao podera suportar de ver ao seu lado uma outre
hierarchia regrupando os homens de uma forma diferente, sen
respeito & ldgica da produt¢ao. Se a responsabilidade da diredan
ndao podz ser dividida, este principio tambZm é& v&lido & todos os
niveis da hierarchia” { 8 )

Nos meados dos anos setenta, O CNFF
adota uma posigao mais moderada e ele anuncia que!l " E preci=o
criar nas empresas francesas uma estrutura capaz de valorisar a
base, acordando-na maiores responsabilidades que ela nao racusara
se novas reglas de vida sao impostas nas empresas. A capacidade
do operdrio frances é fecunda, mas a empre2sa como ela ¢ hoje, nao
sabe explorar este potencial; esta enorme riqueza interna”( 9 ).

Sab a influ®ncia do CNPF, a
associa¢ao "Entreprises et Frogrés" militou pelo desenvolvimento
de grupos de reunido ( groupes d*échange ). Estes grupos
compostos de empregados de diferentes niveis hierédrchicos
deveriam favorisar a circulagdo das informa¢oes nas empresas.
Eles deveriam igualmente explorar a capacidade de criagdo do



pessoal. Infelizmente estas reunides ndo encontraram o sucesso
esperado e poucas empresas desenvolveram esta pratica.

Em sequida, sempre sob os auspicios
do CNFF. a assnciatio para a preventao e o progresso das
condigo=ss dz trebalho ( APACT) fez campanha para divulgar o
interesse das "egquipzss de reflexao para amelhorar as condigoes de
trabalho” ( ERACT Y. Estas equipes deveriam regrupar entre cinco
& oito empregados da produgao e do mesmo servic¢o. 0O médico do
trabbalho  assim gue um manager escolhido pela empresa sao
associades ao grupo. ESeu pap=l é consultativo e ele deve propor
novas snlucscdes capaezes de reduzir os problemas quotidianos do
trabalho. Szu campo de atao era limitado ao servigto dos membros.
Mais uma wvex, msta nova experiencia "participativa” foi
considorada comao uma derrota. Nem os patroes, nem os empregados
forem sensibirlizades. 0Os sindicatos fizeram saber que eles eram
contra esta sstrutura que pretendia enfraquzcer o poder sindical.

Sob a impulsdo de Hyacinthe Dubreil,

evoluiv & enperigncia das equipes autsnomas, destinadas a
desenvol vier o expr 25830 dos empregados nos locais de trabalho.
Elas =2 anoiamn na idéia de um didlogo simples e direto 2 ,a
termo, elas devem Ffavorisar uma verdadeira autonomia do

individun., Easta experifncia audaciosa e preconizando a autogestdo
foi ma)! aceite pelos patrdes que consideravam—na como anarchica.

Assim todas estas proposicoes de
abertura ao didAlogo social e A participagdo mostraram seus
limites e isto por duas razdes: o medo dos patrGes de perder o
conti~31le do poder nas empresas e a dist@8ncia enorme entre os
discursas 2 as préti:as, que ndo sensibilizaram os empregados.

Em 1982, o CNPF mostrou seu medo de
ver o poder socialista querzr criar novas estruturas obrigatdrias
para facilitar a expressdo dos empregados ("droit dYexpresssion
directe "3 wver pagina 23). Como certos sindicatos também eram
opostos ao projete, o0s patrédos aproveitaram para nao assinar os
acardns instituindo esta participat¢dc direta. Mas, emn mesmo
tempo, o© CNPF organizou varias visitas de estudo ao Japdo e em
California e eles se mostraram entusiastas pzlas experi@cnias da
management utilizadas pelas empresas do Pacifico. As visitas de
Kaoru Ishikawa, gourcu da qualidade total no Japao, criaram um
espirito mistico nas empresas francesas e os patrdes come¢do a se
sensibilar as iddias dz grupos de qualidade e de mobilizagdo do
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pessoal.

Uma associatao foi criada para
divulgar os bem—-feito=z destes grupos. A Associagdo francesa dos
grupos de qualidade ( AFCERD ) conta com o apoio de homens de
terrezno 2 de teoria valorizadoz= na Fran¢a: Hervé Sériexy, Georges
Archier assim que sew presidente Gilkert Raveleauw. Segundo este
organisma, um grupo de qualidade deve s&r definido como um
pequenn  grupo de opsrarios ou de emprepados de escritorio (5 &
14 ) trabalhando no mesmo servicto. Oz mombros destes grupos devenm
ser volontarios. Estes grupcs sao animados pelo chefe hierdrchico
imediato e eles devem se rednir regularmsnre ( uma vez por s2mana
ou quinzena ) para procurarem, juntos, wsolutoes aos problemas
quantidianos ' que sistem. Cs mambros devem ser formados ao
funcionamento de=stes grupos.

_ Herveé Sérieys diz que os grupos de
qualidade respondem a varios objectivoes:

- apromorar a qualidade de todos o©os produtos e servitos da
empressg

- aprimorar a produtividade;

- desenvolver a inovacios

- aumentar a participaGdo de cada empregados

- mobilisar a intelig®@ncia celetivaj

- reduzir as estruturas rigidas:

- favoricar a adesac e o0 intéresse dos empregados;

- desenvolver a cultura organizacional.

Em 1984, havia mais de um milhdo de
grupos de qualidade no Japao, mais de trezentos e cingunta mil
nos Estados Unidos e quinze mil npa Franga. Hoje, segundo a
AFCEREZ, elec s3o mais de cem mil em funcionamento! Comparada aos
paises europeus, a Franta aparece como lider neste dominio!
Embora quantitativamente elss sejam numerosos, a experigncia
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mostra que varios destes grupos nao funcionam corretamente & sao
longe de corresponder acs objectivos japconeses. Muitas empresas
francesas se lanGeram nesta edperifncia e abandonaram—na em
sequida, considerando quz o= resultados nao compensavam o3 custos
excessivos., Outras anunciam ectes grupos para mostrar gque elas
san modernas. Mas, na pratica quotidiana, estes grupos nao
furcionam. Mao devamos pensar qus todas as empresas se comportanm
desta forma. Seria dar uma idéia errsnea de tcdos os patrdas
francesens, Em certes empresas, como Lesieur, estas exper;éncias
sdc ainda em pratica e a diregio organizou um congrasso operdric,
permitindo a teodos os operdrios da empresa, durante 438 horas, d=
analisarem esta nova estrutura.

Gilbert Raveleau afrirma que &
sucesso destes grupos sc  pod=2 ser alcan¢ado que s= eles fazsn
parte de um programa geral de mudangas organizacionais, cagazes
de abolir definitivam=znte as estruturas esclerosantes das
empresas francesas. Uma estratégia capaz de considersar gque =&
emprasa nao pode s2r uni-—-celebral mas multi-celebral, 13te €. ums
empresa que conta com as idéias de todos os seus membros.

BW.C.Jdones ( 18 ) considar: qus o
problema maior destes grupos e que eles reposam totalmenta na
motivacia pesscoal dos membros. El=2 mostra que A curteo termo as
recompensas psico-sociolonicas dadas pelas empresas n&o  ser ao
suficientes para manter a dinfmica destes grupos. Fara que =les
posam existir de forma duravel, as empresas devem acordar  uma
participac¢do financeira & todas as proposigdes feitas por estes
orupos.

J.M.Juran ( 11 ) diz que uma boa
parte dos probl=2mas de qualidade se situam na fase da conceptfso
dos projetos de produgsio e na polftica managerial adotad:s. NMNeste
sentido, ele mostra que a contribuicdo do pesscal, pzlas
estruturas de grupo de gqualidade, ¢ insuficiente para earpimorar a
prrformance da empresa.

Fora desta nova pratica, os patroes
franceses tentam desenvolver a participa¢io dos empregados pela
identificatado & cultura da EMpresa. Esta conceptao da
participagao corresponde bem a idéia da participacdo neutra:
participar consiste a cooperar, a fazer parte de um grupo. A
simples presenca fisica de um individuo ao seio de um drgdo de
deliberatdo seria considerado como participaGao!



'

0 conceito da cultura organizacional
sempre existiu e jd em 1919, Henri Fayol abordou este problema
assim que Chester ERarnard em 193¢, Mais tarde, Simon e March
trabalharam muito scbre este tema. A cultura de empresa pode sar
definida como a reuniac de todos os valores, todos os mitos,
ritos e sinais conhecidos 2 ac=itos pelo pessoal. A cultura nao
pode =Rr totalmente imposta mas ela pode modular os
comportamentos dos membros das empresas.

O=s wvalores representam todas as
idéias, todas as crengas, formas de agir e de pensar de todos os
membiros da orgenizatao. Mais concretamente, os valores formam a
filosefia da smpresa, seu "credo". Estes valores naoc devem ser

violados sob pena de exclusé&o.

Os mitos sao geralmente associados
ano passado da empresa.Eles regrupam as legendas que permetem de
snlidificar a adesao de todos os membros. Os ritos sdo todas as
priticas gu= valrmrisam os valcres de base. As reunioes,as pausas
café, o recrulamento sz2o tantos exemplos destas prdticas rituais.

Os sinais s3o todos os simbolos que
permetem & wm  individuo de se identificar ao seu grupo, a sua
empress. Lotes sinbolos pedem ser um uniforme, um "badge” ou uma
linauagem e=specifica ao grupo.

As empresas francesas atualmente
redescobrem os méritos destes conceitos e nao hesitam a utiliza-
los de forma . as vezes, abusiva. A adesdo A cultura da empresa,
aparecs aos cmpregados como uma forma de garantir o emprego, de
poder obter uma promo¢do. Hoje, certas empresas sdo consideradas
comc indiscretas quando elas organizam as entrevistas de
recrutamento. Elas guestionam mesmo sobre as relagdes intimas dos
candidatos. A vontade de achar os candidatos que sdo em mesmo
tempo profissionalmente capazes e tendo valores que podem se
adapiar aguemles da empresa.

Fora destes métodos mais
sub jectivos, as empresas tentam iqualmente favorisar a
participagao dos empregados pela disposi¢do dos locais de

trabalho. Muitas empresas adotaram os escritdrios sem portas para
facilitar o acesso a todos os empregados. Outras propdem a
pratica do "passeio” isto é, os chefes devem visitar seus
subordinados nos locais de trabalho ao menos uma vez por dia para
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que eles possam compreender os problemas aos quais eles sao
constantemente confrontados.

Os sindicatos consideram que todas
estas medidas sao demagcdgicas e elas servem mais a imagem dda
empresa que a desenvolver a participagdo. De todoa forma eles s=
opoem aos grupos de qualidads que le2s consideram como uma forma
de eliminar as estruturas de representagdo do pessoal, que seria
assim sem defesa em frente do patrao.

Js.



A PARTICIPACAD LEGISLATIVA

A avolucdo da legislasdo do
trabalho facilitouv o desanvolvimento de uma certa participagdo a
administragio das empresas =2 ao lucro realizado por estas. A
primeira  foi  concedida pelo reconhecimento das instancias de

reprezentatan do p=ssoal! es reprezgntantes do pessocal ( les
délégude du  persocnnel)s o representantes sindicais ( les
de¢léguds syndicausr )i o conselho da empresa ( le comité

d*entreprise), o conselho d= higiene, de protesdo e de condigdes
do trabalho ( conseil d'higyine, d=2 szcurité et de protection du
travail = CHSCT ) e d= uma certa forma pela criag¢do do balango
social ( 1=z bilan social ) e o direito de expressaoc direta nas
empresas A participafao Ffinanceira +foi estimulada pelas
lagislagizs sobre os prEmios financieros

e 2 participatac ao re=sultado da expansao das empresas ( lucro ).
Para relhor comprender o funcionamanto e os inconvenientes desta
participafac legislativa,obligatdria, nos analisaremos cada uma
dastas instSncias assim que a evolufac e a crise do movimento
sindical.

I — A PARTICIPACAC A ADMINISTRACAD DAS EMFRESAS

1 = s renresentanties do pessoal

A primeira lei neste dominio data de
193¢, votada pslao "Front Populaire", o governo socialista de Léon
Blum.Mals, & & 1lei do 1é& Abril 19446 que determinard de forma
definitiva a presanéa dos rzpresentantes do pzssoval em todas as
empre=as de mai s de 10 emprogados.Eles sdo escolhidos por voto de

todeoz c3  ompragados de mais de 18 anos,gozando de seus direitos
politicos ¢ gual! qQue seja seu tempo de casa.As eleicdes sao
orgaricadas em dois turnos.Mo primziro, sd os sindicatos tém o

dirertio de apresentar uma lista de candidatos.Se eles ndo obtem
mais de 54% dos votes, a emspra2csa dave organizar o segundo
turno.Mests caso, todo empregado tendo mais de um ano de casa pode
se anreaantar.0 nldmero d=2 rzpresentantses e fungdo do ndmero  de
empregadas ( ver guadro n?1).0 mandato ¢ de un ano e ele pode ser
recondunidn em caso de reeleicio.Cada representante dispde de um
certo nimero de horas de delegagsao ( ver quadro n%Z) pagas e
contadas coma tempo d=2 trabalho.

O= representantes do pessoal
apresentam A direcio todas as reclamagdes individuais ou
coletivas.Eles podem, em cazo de discordia.pedir a presenta da
in=pngan dn  trabalho qus servira de &arbitro.A dJdiregdo deve
recehS—lns.coletivamente,ume vez por mEs.Ela deve comunicéd-los,
quarenta 2 aoito horas ant=z,o0s temas que serdo abordados.Os
representantes do  pessoal devem tambem servir de intermedidrios
entre os emprogados e o cons2lho d2 empresa,se ele existe.
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A 1legislacao pireve idigualmente os
- - . a
meios dr atac que pedem ser ttilizados pslos representantes.Eles
saot

a) direito de disnor de um guadrao Jdestinado &s comunicasdes ao
pesscal .Este guadro deve sar situado em local acessivel & todos
pe empregadns.Maiz=, tode comunicasin deve antes ser comunicada &
diretzo que da ou nao seu acordos

b)Y wum local destinado & receber os enpregados.  As horas de
. o - e .

abzrtura e o5 horarics doe frazuzntafao sao escolhidos pelos

empregados,mas com 0 2cardo da diresios

c) dirmito de organizar reunicéos cen o p2ssoal, durante as horas
e no~ locais d=e trabslno, dz2zde que a divecao dE previamente seu
acor-dos

4 nas sociedades angnimas, eles podenm == apresentar ao conselho

de adaministracac, & condic¢ao qus eless comuniquam & direcao
X o -~ A

quarenta e oitoc horas antes as revendicagdes que serao feitas.

£fs leis Aaroun, votadas em 1982,
aumentam a prote¢do dos reprecontanies de pessoal que ndo  podem
ser. mandados =mbora durante o pariods de mandato e durante os
snis meees que lhe seguem.0s candidatos ao primeiro turno nao
2leitos sic igualmente protegidos durante trfs meses.

Embora a Franga seja um pais gue
regroupa um ndmere bem impertante de pzguenas e medias empresas,
apenas deois terctos das empresas obrigadas a seguirem esta lei
dispofe de representartes. Maz cutras, a direcac chama a inspegéb
do trabalho para que este con=tate gue nao ha candidatos para o
posto.Mao @& raro que os pequenos patrees tenham meédo de ter mais
de 10 empregados e serem obrigados a organizarem este tipo de
eleicao assim que a obligafdo d= utilizar 1l,1%Z da massa salarial
total & formatdo do pessoal. Ecste m8do é mais devido & uma falta
de conhscimentes que um recein de perder o controle da empresa.

£ Os representantes sindicais

‘ ’ A presenta sindical nas empresas
foi reconhkecida pelos acordos d= Grznelle. A l=2i n? 68.1175 do Z7



Décembro 1948 define o papel dos representantes sindicais nas
empresas ascim gque os m=2ios d2 acdo que eles podem utilizar para
realizar corretamente a missao de defesa dos empregados. Os
csindicatos podem criar s=%ops sindicais em todas as empresas de
mais de 5% empro=gados.

h]

2 egao sindical regrupa o
aderaentes de uma mesma organizacic sindical representativa ac
nivel national ( as cinco confedera¢dss nacionais , ou geja &
CGT;a CFDT;FQ3a CFTC e a CEGC)Y.

Nas empresas de mais  de  2eh
emorecados, " a direcao deve acordar um local comumise ela regrupa
mais de 1666 empregados, a diretdo deve acordar um local & cada
e=tan sindical,

Ao contrdrio dos representantes du
pessoal, o0s representantes sindicais falam em nome dos 2mpregados

aderentes ao sindicato, isto ¢, os empregados tendoe uma carta

Quanto &os meios de atlo. eios
disposm:

a) dez um quadro destinado &s comunicagdes feitas peics
representantes sindicais e destinadas aos empregados.Este quadio
é diferente daquele reservado aos representantes do pessoal ou ac
conselho d2 empresa. A direcdao ¢ informada do conteddo da
informatao em mesmo tempo que os empregaedos.Ela ndo poda  impeoir
ou censurar as informacoes sindicaisj

b) do direito de distribuir as messagens sindicais Jdurante as
horas de entrada e de saida do trabalhoj;

c) do direito de reunido, uma vez por m@s, Ffora dos hordrios de
trabalho e fora dos locais de trabalho,mas na empresa;j

Os representantes sindicais Ssan
escolhidos pelos sindicatos e o numero de representantes varia
segundo o numero de empregados ( ver quadro n®l1).Eles dispéem de
um certo ndmero de horas (ver quadro n®2) para o exesrcicio da
funtan que sao pagas como tempo de trabalho. Fara ser nomeado
pelos sindicatos, os candidatos devem ser maiores e ter ou um ano
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de caza ou 4 pesres s a empresa foi criada recentemente. O0s
empregades  escolhidos prlos sindicatos devem comunicar,por carta
registrada com aviso de recebimento,d diregio.

Fera da prote¢do dos empregados,

eles dovam:

- informar o empireqgados,ad=srentes ou ndo, dos direitos sociaisj
- racehsr as sensualidades dos empregados adarentess
- nigociar e ancsinar os acordos de empresa.

As leis Aurcux aumentam da mesma
forma a praotngic dos representantes sindicais.

Fora destes representantes, as
setnes sincicalns podem iqualmente escolhzry,em todas as empresas
de mars de G308 empregzdos,outros representantes que serao

exclusivamenkos encarregados se participi-am as reunides do
conszlho do emnieza em nome dos sindicatos. Estes representantes
participsm 2= docisdes mas de forma consultativa.Este tempo de

representatian (ver quadro n°2) ¢ pago pela empresa.

P i
7]

Para compreendar o impacto deste
tipe oe eslrutura, nozs devemos analisar a evolugdo e a crise
atual! deo movimento sindical franczces.

a) A S3volucan do sindicalismo frahc®s
8] movimento sindical francés
nascoeu no século XIX,acompanhando & evolugao da

industrialicatio.A lei "Le Chapelier" de 1791 proibia todo tipo
de associagdo e os diferentes movimentos operarios tiveram que
lutar para obter a lib=rdade de organizactédo e de expressdo. Em
18¢4, o d=lito de associatdo e definitivamente abolido. Esta
primeira vitdria ¢ we passo na évolusao dos sindicatos,que querem
sar reconhacidos come os verdadeiros interlocutores. Em 1864 o
direito sindical foi aprovado mas nao se reconhece aos sindicatos
o direito de pressn¢a nas empresas.Este direito sd foi acordado
em 1949,

X A maior confederagao sindical
operiria francesa, a CGT ( Confédération Générale du Travail )
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nasceuw em 1895 e desde sua origem ela adopta a "Charte d*Amiens”,
na gual o movimento sindical ¢ d=finido como uma 1luta constante
destinada & abelir as classes sociais.fApds a segunda gisrra, A
CGT conh=zcau uma evolugio importante e em 1945, ela contave com o
aproio de S milhdes de aderentes.A orientagdo leninista da
politica utilizada pela diregao ccmpromete a unido do grupo e en
1942 dois grupos opostos lutam pelo poder. Neste ano, wum grupo
dissidonte, que n3o ac=zita o centrole dos sindicatos palos
partidosz,abanddna a CGT para formar um novo sindicato mais lives
idenlaogicament=2. Esta divisdo marca a primeira crise proforda dz
CGT.Em 1949, o niirero de aderentes ¢ de mais ou menos 3 milhds:!

A uni o da CGT e dec partidos
comunista (vdArias pessoas fazem parte da diregdc des dois
organismoas) permitiu a estz sindicato um novo apogeu em !195&73.00s,
a partir de 19706, a audi€ncia da CGT baixia considgeraevelmante.
Esta perda de audisncia nao é propria & este sindicato = no:
veremns que todos ©0s sindicatos sao confrontadoz ao @ezoo
problema.Hoje a CGT reune oitecz=ntos mil aderentes.bBobors o
numerno de aderentes seja sencsivelmente mais baixo que no passado.
a CGT ¢ ainda o maior sindicate francés.

FO ¢ Force ouvriére ). grupa
dissidente da CGT, apareceu assim em 1948. Este sindicato
conheceu  recentemente uma certa evolusao que nao é estrangeicra &
parsonalidade do seu ex leader que acaba de deixar a dira¢do zpos
varios anos de trabalho. Considerado como um sindicato moderado 2
livre, este sindicato ceonguistouw uma forte audiBncia nas empresas
tercidrias. Em 1988, confrontado & um grave problema financeiro.
M.EBarg=ron nac tardou A& ir =a0s Estados Unidos pedir «aos seus
homologos uma ajuda.

Quanto & CFDT |« Conféderation
Francaise Démecratique du Travail ), ela apareceu em 1545 e ela
regrupavae deois orupcos distintos: os sindicalistas socialistas e
os sindicalistas catdlices, procimos das diretivas do Vaticano.
Esta unido, longe de favorisar o desenvolvimento de uma tendé@ncia
"secial-chrétienna", cenh=ceu rapidamenta szus limites.Cs dois
grupns e separaram e s catdlicos criaram em 1746 um novo
sindicatao, a CFTC ( Confédération Francaisz des Travailleurs
Chrations).
' A CGC ( Confédération Générale des
Cadr=s) apareceu em 1945 e ela se considera como um sindicato dos
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L4 2 *
"manag=rs" e necsta otica ela reune trezentos mil aderentes.

} A crise

i)
Fpuda

As ultimas estatisticas presentadas
pelo INSEE,ocraanismo oficial, indicam que apenas 13 74 da
popul azdn ativ francesa pertence & um sindicato! Hd um ano
atras, este indice ers de 20%.Uma parda r=al existe e a queda do
movimento sindical aparece como uma realidade que ndo pode mais
s2r camuflada p2leos discusos utopistas das confedesragoss.
Comparado ace indices dos outros paises {(Suéciat 8@X; Dinamarca
759%: Bilgicar 75%: Ripublica federal da Alemanihat43%) nos podsmos
concluir oue o© modelo social—-democrata soube melhor integrar os
sindicates 2 evolutGio socio—-escondmica. Mesmo comparada ao Japdo
(20%),a FPranin aparece diminuida neste dominio, mesmo se os
sindicates japorzens (sindicatos de empresa) nao disposm da mesma
forta de agac gue os homdlogos franceses.

Guaies sao as razoes que podem
explicar esta perda de2 mobiliza%aoc 7 Nds veremos que elas sao
tanto sociais aue econdmicas.

Em primeiro lugar, é preciso
sublinhar gue o movimento sindical francfs nasceu diretamente
asenciado A ovolufdo industrial e que foi nas usinas, com a
divi=#an oucessiva do trabalho, condi¢des de higiene e de protegdo
precarias,que ele prosperou. Hoje, &a economia francesa,como é o
casa em outros pafses industrializados, vive uma é&poca de
adaptacio e de modernizaté3o. Em varios setores industriais, as
indstrias francesas nao sd3o mais competitivas, pois o custo do
trabalho ( saldrio + cotisaGdes sociais) limita a competitividade
-prec¢o dos predutos "made in France". Eim outros setores, a
introdutdo de novaes t=cnologias como o0s robores ou o sistema GFAOD
( Cz=sticen de la production assistéds par ordinatsw) reduz o
nimero de operarios. Fara evitar um conflito direto com os
sindicatos, estas empresas utilizam novas técnicas para "virar
os empregados com doufura”. 0 "outplacement” € assim omuito
utilizado atualmente. Mas, estes cperarios, na maioria, vieram
dos paises da NAfrica do MNorte., antigas colénias francesas (
Tunisia,Marrocns e Algé4ria) e foram recrutados e trazidos en
caminhoes como rebanho na época de procperidade econdmica ( "les

trente gloriesuses " - 1945 —-1975 ). Mal integrados na sociedade
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francesa, pois o racismn & uma realidade e mais particularmente o
racismn anti-arvabe, estes opérarios analfabetos so encontravam
apnio nos dizourszos sindicais.Hoje, eles si3c marginaiizados pela
sociadade industrial moderna mas tasbém pelos sindicatos que nao
adopt aram uma estratdégia para conservar a adesio dos
desanpiragados,. Toda reconversdo dzsta m3o de obra nio gualificada
parere inposcivel tanto nas inddstrias, Que procuram técnicos de
produgan,qus disro2m de um nivel de formagdo elevado, Qque nos
setorese terct drins. que procura um outro tipo de empregado.O
sator  industris!  francfs  emprsga hoje 32% da populagio ativa |
553 para o tercidrio e 13% para a agricultura). Esta mudanga da
estrutura ecoonémica afeta diretamente o movimento sindical que
nao soube  alnds  conquistar o "mundo dos escritdrios". Esta
populatia & a-noz sensivel! aos discursos sindicais ainda marcados
pelos problomss industriais,

Fora deste probliema, & passagem de
uma ecenomia de prosperidade, caracterizada pela evoluédo dos
alarios @ da protegao social, A& uma cconeomia de crise, marcada
pelo déficit do saldo comarcial e do orgamento pdblico, pela
evolutd&o do desenprego (16,57 da populacdo ativa francesa)
separs 03 sindicatos e os trabalhadores que sdo menos sensiveis
ans  discursns sindicais que pedem sempre mais saldrios! Os
trabalhadore: querem antes de tudo conservar o emprfgo e eles se
deikam quiar pelos discursos dos managers em  favor de uma
identidads orpanizacional .Quer dizer, que eles accitam mais os
discur=oc em favor da cultura de empresa que aqueles em favor da
cultura de classe. As manifestafdzss sindicais atualemente sao
inceraresy de  atirar uma participatao massiva dos trabalhadores,
mesmo para a defesa de temas t3o caros & scciedade francesa como
a "sécurité socciale". Os funciondrios =30 hoje os Gnicos a
organizarem tais movimentos e a garantia do emprego divide, e as
veres de forme violenta, os que trabalham para o setor privado e
aqueles que trabalham para o setor piéblico, chamados
constantemente de privilegiados. Os patrées aproveitam desta
crice econdmica 2 sindical para amelhorar a imagem das empresas,
que deixam de ser um "lugar de exploracio” para ser um "lugar se
scnhn col=ztivo”.

Temws que acrescentar que fora
destes problemas, a chegada massiva das mulhares no mercado de
trabalho altoera sigrificativamente as reglas do jogo. Hoje, S@%
das mulhzres trabalham e elasz procuram,fora do saldrio,a
realizatio profissional. Esta evolugio do trabalho feminino e

24



associada & evolugao da sociedede de servigos ( setor terciario)
gue €& mais "feminino” gque cos outros. As mulherss esperam dos

eindicatos uma melhor qualidade de vida nas empresasicriasao de
crechas,condicdes de higisnethordrios de trabalho flexiveis.Mais
uma vez, O 51nd1:atns frances=2s nao  souvberam anticipar esta
evpluGio e samente FC e & CFRT conseguem obter uma certa
praferéncia do publico feminino.

Tod=2s estas cxplicagoes ndc podem
cor consideradas como particulares ao contexto francés, pois nos
Estados—-Unidozs ¢ na Srande-RBratanha es mesmas razdes SA&o0
invnradas para explicar o declfnio sind A diferenta destes
pafses, a Franfa porim ndo conheceou uma  evolugdo da ideologia
liberal tao importantz que os  americssos com  R.Reagan e as
ingleers com M, Tatcher., Aler decetas ceusas gerais, nds  podemos

citar outras quo sio proprias an muvirentc sindical francés.

Os sindicat os franceses sao
considarados como muito prénimos dos partidos politicos e esta
prorimidade ideoldaica compromzts a indesindencia sindicai, que
sao censidarados como "simples corrsias de transmissao  dos

partidos", Muitas vertes a escolha de unm sindicato & considerado
comro a esczolha d2 um partido. 0 mundo politico hoje € menos
respeitado que no passzado e os varics escandalos politicos e
finenceiros cond=2nam os homens politicos a una imagem negativa.o

nico que ainda consegue 32 situwar em cima das  nuvens de
suspeitas é o preszidente qua2 ten una cata de popularidade estavel
desde  sua  seaqunda el=icio. O- nivel fraco de participa;én
elriteral mostra que o francis esia cansado dos dabates politicos

aue eles censideram estéreis. Aszim, a perda de prestioio da CGT
¢ dirstamente associada Aaguela do partido comunista. A CFDT
procura se distanciar do partido socialista. & CGC quer criar uma
imagem indepzndente do partide de Jacgues Chirac.

Frensois d& Closet ( 12 ) considersa
que as confaderacoss francfesas sac cada wver mais esclerosadas.
Segundo ele., isto ¢ devide ao privilégio da representatao dado
pelos acordos do Grenell=s.Cs sindicatos autendnomos, nombrosos,
nae e s spoem dos mesmos meios de agdo.
A diminui¢ic do nueero de aderentss levanta wn outro problemad: o
financiamentn., s sindicatos francosese t8m dois meios oficials de
financiamento! a cotizacdo das empresas e as mensualidades dos
eorentes, Sn ectes Gltimos abandonam as estruturas sindicais, a
contribuicic financ2ira baixa. Oficicsamente aparece gque os



partidos ajudam os sindicatos. Comparadoc aos homologos europeus,
035 sindicates francesas fazem figura de "primes pobres". Esta
defici®ncia financeira limita a pritica de oatras aqdbs, como a
forratfo, capares dn dar uma nova alia aos sindicatos.

Como se todos estes problemas nao
fonzan cuficiznies, o0s sindicates franceses sac muito divididos
entre eles ¢ desde 1248, eles npunca mais organizaram  uma
mani fzetacio  comua.Mesmo o desfile sindical da festa do trabalho
¢ divpersadn.fs trajotos sao estabslecidos de uma tal forina gque
(o133 rort@jos =do istanciados para evitar una unido masmo
eperente.  Cs palrOes aproveitam desta divis&o para tirar partido
nas negosiacd=as caletivas

YVigto este panorama turbulento do
mundn sindical, c=rtn5 cbsprvadorazs anticipam a disparig¢aoc das
ar and s cnnied?ragaes. Outros Ffalam da aparitdo de um novo
corparatismo ¢ levantam a hipdtzse do de2sanvolvimento de um
sindicalizme & javonesa,

Yves Lasfargues ( 13 ) considera que
no Ffutwro tersa dois tipos d= sindicatos; de um lado, os
sindicetos autZnomes. ndo associados a2 confederatoes, defendendo
de Fforma corporatista cs interesses imédiatos de arupos
EQﬁELffiMU--p oautro lado, os sindicatos nacionais associados as
confadarastzs. Estes ultimos deverao mobilizar os trabalhadors
em torno dos seguintes objectivost contr&le dos investiscsementos
e mais precisamente dos investissementos tecnoldgicos: reaspeito
da legislegtan do trabalhos administrasae dos grandes organismos
de protecin sociali centros de formagdoiluta contra oz interesses
corporatictas, Hojee: o= primeiros aparacem como mais atrativos,
elas sio consideoradeos come m=is  proximos dos trabalhadores e
narecem conhecem bem os vordadeiros problumas das  empresas.io
maiz, elnm: san vistes como indepondeontes politicamente & capazes
de respondar ans problermzsz  reaic.Maz, esta évoiugdo risca de
compromet2r o futuro dos negociacons coleiivas.lLastargues mostra
a6 prrigo dre deivar o mundn sindical so reduzir  ao nivel das
empr2sas e ele preconiz uma pedagogia de solidariedade para
galvar os sindicatos nzcieonais.

Os diferentes lideres sindicais Sao
cerscientes que cheqouw o momento de agir e que eies davenm
preparar as confedaracoes ao munde futuro. Eles devem adoplar uma
nova estratégia.Varios dsbat=2s sac organizados e M.Edmond Maire



(CFDT) & M.André Bergeron (FO) decidiram de abandomar a cena
sindical para deixar a lidoranta aos mais jovens. Esta mudanca é
significativa e parece mostrar gQque os dois sindicatos citados
aquerem "vestir roupa nova® pera melhor se identificar acs novos
trabalhadores.

Embura nio pozzamos ignorar a crise
qua reduz quantitativamente o numzro de sdurentes,; os sindicatos
franceses sfo ainda os uJniceos interlccutores oficiais nas
neqgociagass caletivas e npas negoci afcus governamentais.

A entrada em vigor em janeiro 1773
o

da Europa unida ( 12 pais=zs) deverix aumentar o guadro da

estratégia sindical.E precisoe LT estratégia a nivel
europeucapaz de raunir tedos: se sindicatos.Esta uniao nao sara
fecil, =& neos cornsiderames o opoelFdo  que iste ao nivel

nacicnal .

3 — 0 Conselho de Empresa

¢ decretc de 22 Fevereiro 13745,

inspirado das experidncias das "Joint Production Committees 7
dez=envolvidas na Inglaterra, introduziu na FranCa os conselhos de
empresa. A 1lei do dia 4 = fgosto de 17465 aumentou  as
compBtencias destes organos @ mais particularmente no nivel

econgmice. Em sequide, a lei do dia 18 d= Junho de 1766 retforgou
e detalhou certasz atibuicdsz doz conszelhos de empresa. Esta leid
estabelec=u igualrente a represantacic das diversas categorias
secio-profiscionais, criando um cclégie eleitoral para os
"managers"., As leis "Auroux” de 1582 dao maiores poderes de a¢so
e aumentam as medidas de protegdc dozs membros eleitos.

a) AnlicaCao e compositGao

0= conselhos de enpresa saon
obrigatdrics em todas as empresas industriais e comercieisi em
tedos os escritories plblicos e ministeriaisy em todos os
cabinetes de profizsio liberals em todos o3 sindicatos e
asepnciatans emprogando habitualmente ma2is de 49 empregados.

Nas empresacs regrupando varios
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estabelecimentos, um cons2lho ¢ previsto em cada um empregando

maie d= 49 eppregades. Un conseihe central deve ser criado 2o
nivel da empresa. Os mnrlrﬁa doste consclho geral sdo escoihidos
peles monhros dos virios conselhos do estabelecimento 2leitos
pelos empregados 0 zoneelho geral seo rcocune duas vezes por ano e

a a ordezm do dia deve ser comunicada A toudos os membros oito dias
antes da reouniao.
0 conselho de empresa ¢ presidido
nelo chefe da empresa ou s=2u representant=z. Os outros moabros seo
eleitos por dois anos & poderm ser releitos pelo pessoal. 0 ndeero
de mzmbros varia em fungac do nimere de empregado ( ver quszdro §Ff
1 ), Fora dos mimbros titulares, 2 legislacdo preve a escoina de
mamshros suplzantes.

zte brgao é dotado des wma
personalidade moral independente da empresa. Mais freguasplemanie
sob 2 forma de associagAo. Ele dispdz do um patrimonio e pods for
seus proprios  emprecados. Mas primeiras reunioss, 0 mEner 90
devem definir os estatutoz do conselhe e as NoGrmas d=
funcionameznto.
h) Elriceces

0= - membres deste conselho =30
escolhidos pelo pessoal repartido em deois colégios elsitorais. O
primeiro regrupa os operarics e os empregados de escritoriec. O
segundo r=arupa os "managers", engenheiros, chefes de ssrvico e
contramestres ou assimilades. Nas empresas de mais de Do
empregades, a lei preve a presenga obrigatéria de &o menos  um

representante do segundo coleqio.

& organizam em dois

A= es =
:nd' ais t%m o monopolio da

1
turnos. Mo primeiro, as orgmnizagos ic
presentatio das listas de candidatos e cstas nao obtém a
maioria abzoluta do=z votos, a empr=sa dnve organizar um szagundo
turnn., HNeete caso, todos os empregados podem ser- apresentar. A
protecan acaordada pela lei aos can“_datcr do primeiro turno e aos
eleitne ¢ a mesma que Aquela dada =os representantes do pessoal.

e
=3

c) Os meios de aCan
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O conselho de empresa dispde:

- de um lora! conveniente para o exercicioc de suas fungles. O
local  dave =a- dado pela empresa que deve prever igualmente os
meios da commnicalzo ( telefone);

- de um o tamonts dado pela empresa e no minimo igual & @,2% da
massa  salaria? Lbrukta ( salarios e cetisagoes sociais ). A lei
ohrigava as o oreszs a ter uma estrutura de conselho de empresa
sem prevar um ecdo de fincanciamento e sa0 as leis Auroux quz=
consEouiram wbker vm financiamento minimo obrigatdrio.

- de ura cenltrituicdo adicicnal da empresa para a politica social
e culitural rdestinada aocs empregadoess

- » ’ : T
- d= um quaid-o de 1nformagdes, em local visivel e accessivel a
todone:

- do direito de organizar, uma vez por mé€s, uma reunido com o
chefe da enpprz2es ol seu representante. A ordem do dia desve ser
decidida em conum acordos

- do direito de obter todas as informagoes econsmicas, sociais e
financeiras transmitidas pela direcdos

- do direito ., desde 1932, de dispor de uma formatdo economicay
juridics e Finznceira destinada ‘4 todos os membros do ceonselho.
Este ostaqgino 4 pago pela empresa que pode deduir esta soma do
montante destinado A formacao do p=ssoal;

- as lsis "Auroux" estinulam que em todas as empresas de mais de
3@  emprogados, o conselho pode utilizar os servicos de
consultantes xternos, paogos pela empresa. 0 objetivo ¢é de
aprimorar a participag¢do deste 6rgdo.

Panel do Conselho de Empresa

d4)

0 Conselho de empresa t&m trés
dominins de a¢dnt as acdes de ordem ecsSnomicat as acoas dz= ordem
professional e as atoes de ordem social.

Mo
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£le tem rncste dominio um papel
consultativo, Ele é chamado a se pocisi:onar nos seguintes casost

- definicsn ou modificacdo das normas internass

- medidas prevaendo uma alteragas do volum2 ou da estruturs dos
efetivos:

- politica de formatio previc pela empresa e entrando nas
normais impostas p=2la 1lei de 1975 ( toda empresa de mais de 19
emprecados deve reservar 1,1% da massa salarial bruta & formagao
do pessoal)i

- preparatio do balanto social.

2 — As aGoes de ordem profissional

iHezste ceotor, seu papel também é
consultativo.0 conselho d2 empresa deve dar sua opiniio sobre os
sequintes casos!

- todas as decisces tomadas pela direcao para arpimorar e
produgio, ou produtividade do pessoal come a introducio de novas
tecnnlogiass

- todas

a questdes referentes & organizatao do trabalho , a
administrac

20 go=ral da empresa e a estratégia futuras

- as decisfes de aumento dos pretes de venda dos produtos da
Saj

- a participatio ao capital social de uma outra empresa.

2¥-
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— fAs atoes de ordem social

Neste dominio, o conselheo cdispoe de
um verdad=ziro poder de administragac. Ele & responsavel da
politica cultural e social! destinada acs empregados da empresa.
Assim, els sersd responziavel da riacdc de crechss, de
restavrantes, de= locais de reposo e de jogos; da venda d=
bilhetes de teatro, cinema, concerte=s j organizagso de farias{
festa de Noml, etc.

' No seuw foncionamento quotidclia:
manbras  do  ceonselho de empresa dividem entre eles as difa
ocupatnes. A lei nreve ques

- 0o conselho pode organizar uma comissao-econdmica em todzs  as
empresas de mais de 1093 eapregados;

- ele pode criar ioualmente uma comissio-formagao em todas as
empresas de mais de 204 empregados;

- uma comissan—-habitatdec pode ser prevista em todas as empreses
de mais de 340 emprecados.

Fora do conselho de enpresa, do
conselho de ecstakelecimento e de conselho czntral, a l=a2i prave
igualmente a possibilidade de2 criafdo de um conselho de grupog
regrupando a sccizdads "holding” e todas as suas filiales desde
que o centro de decisdo se esteja no territério frances.

0Os conselhos de empresa tém, de
forma geral, uma imagem de celulas sociais reponsaveis das fastas
de NMatal. O= empregados de uma forma geral n&o sio contenbss  do
funcionamento dos CE.

Hoje, na Franta, eles sao maics de 25
ABe e eles georam mais d= 34 bilhdes de francos por ano! Alguns
di epdem de um orcamento importante e podem scr administrados com
eficdcia. C quadro abaixo presenta cs CE mais "ricos”.
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0S COMSELHOS DE EMPREEA MAIS RICOS
( total do orfamento anual em milhoee de francos )

D 1 S99 A 2 @480 — Electricitd da Frarce { EDF )- setor publicos
De JoE & SEE — Régiz Renault (automoveic) - setor publicod
(ferrovia) - sator publicos

Bangua Nationals de FParis(BNF)- setor privado;

Elf Aguitaine (gquimicza) - sator publicoi

De 2019 A 3@ — A=rospatiale (espaso)d - setor publico}
’ Credit Aaricole (banco) - setor privadoj;
Usinor=8Sacilor (sidasrurclia) - setor publicoj;

CEA ( eletricidadz ) — setor publico;

Ne 154 & 208¢ — CBoriété Géncérzle ( banua) - setor privados
Air Francz ( aviatoo) — sator publicoj

+ CBE ( eletiicidade ) — setor publicol

Feugeot &£ ( a2utomovais) - sector privado;

Rh3sne FPoul«enes (guimiza ) — setor publicoi

Schneider ( el&trgnica - sator privadoj

De>- 1698 a 15@ - RATP ( mfFiro do Faris ) - setor publicoj
Crédit Lyonnais ( bancza) - setor privado;

Philips ( eletrZnicea! - setor privado;

Mencs d= 199 - Thomson ( el=tranica ) — setor publico;

Générale dos Eaun

=
Saint-Gobain ( vidros
Casino ( grande disivi
Bougues ( constru?zo )

ibuigz0)

- setor
- sestor
- setor
- sator

publicos
privados;
pirivados
privado.

E=tas estatisticas mostram qgue as
= do setor pitblico ofsrecen maiores recursos aonos conselhos

presa que podem aszim desenvelver em mesmo tempo poiiticas
r~

micas e sociais., O=s empregados destas empresas sdo melhores

Para medir o impacto dos sindicatos
nestrs conselhos, nds presentamos no guadro abaixo as dltimas
estatisticas que mostram a composigao dos conselhos de empresa.
Estas informacdes nds s3o
dadas pelos resultados das Gltimas eleigdes para os conseihos de
emprasa.



COMPOSICAC DOSE COMSELHOS DE EMPRIEA
( en % )

— Listas presentadas pela CGT.isrecrsnsssvssnssnssssssnssasnseh,
= Listas nan sindicoilSecestsscssnsscssssnsnssssassssssnvanss st
— Listas presentadas pela CFET. s esssencovasssnassnnnsareses 2igd
- Listas presentadas pela FOicseavscransscossncscsncnsncennes 11,3
= listas presentadacs pela CBC..cerssvnvsnnveancsnsanssannen ST
= Listas presentadas pelas CFTC. ccerscosssnsacsvesssasnsevss 7.8
= Diversns sindicaltos sesverssravsssscssnnrssesnsnssansssnrnssnss

Mds podemos constatar a japoridnc:a
ve mostra a ventade dos empregados U
t=2 da id=z=clcegia sincical.

das 1listas nao sindi
ter uma estrutura ind=

| n
a
b}
a u
i

4 — 0 censelho de higiene, de protecac e de cendigoes de travail

G ceons=lho de2 higizne, de protatan o
de travail (CHSCT) era até 1982 uma comiszdo dependente o
conselhn de empresa. £ partir desta data, esle € uwn organa
autonomn, com meios de atdo e des objeclivos especificus. Ele e
obrigatorio em todas az empresas de mais de 5S¢ empregados.

Ele , 6 compos=to pelo praesideate
rasponcavel do estabelzcimznte), reprasentantes o
pessnzl ,escolhidos peln conselho de emprasa e 085 representantes
do p=2<soal,e cujo nuimerce varia em funfaoc do ndmero Lotal  de
efrtivos ( ver quadro n? 1)3 o médico da empresa e wn Sectretario
escolhido perlos membros.

Este conselhe é eleito por dois anos
e os membros podem ser releitos por um mesmo perfodo. 0s menbros
digpnem da mesma prot=fao que adquelsx dada acs outros organos.

fis principaiz missdes do CH5CT sao:

- anAalise dns risces professicnzis € as causas dos acidentes de
trabalhos

- a protetidoc o a saide dos empr=gados;
o



- aprimorar as condicoes de trabzalho.
Os meios de agao sao!
- crédito de horas de delegatao ( ver gquadro n”? 2)3

- possibilidades e uwtilizar os servigos de um consultante pago
pela emprosal

- nas empresaz de mais de 384 empregados, o5 membros beneficiain
de uma fnraafic especifica para prepara-los ao exercicio do
posto:

- a dirnelc deve rocebdé-los ao menos uma vesz por trimastire.

5 — 0 gireite de espressio direta nas empresas

A lei de 4 Agosto 198Z votada pelo
governo socialists de M.Mauroy, far entrar nas empresas o direito
de evpres:iin dirzsta. {a mais de dez anos, este tema suscitava
vdrios debal=s ontre os sindicatcs e os patroes.

-

Segundo o governo, o direito de
exprecsao deve priveligiar os temas corncernado as conditces de

trabalho., 0: grupos de expressdo devem reunir os empregados
pertoncende a3 mzsemas celulas de trabalho. Este direito de
enprreszio considera que cada empregado, qual que seja seu nivel,

pode contribuir & evolufan da empresa.

Todos os empregados, qual que seja
seu tempn da casa, seu contrato de trabalho, sua idad=, sua
nacinrslidade on seuw idioma podoem participar.

A legislasae préve a utilizagao
deste direito rm todas as empresas particulares ou plblicas, as

empresas de economia mixta ( "jeint ventura capital”? e toda
frma de organizagao. .

) Aclicagao do direito de expressao direta

0 =artigo L.446:-3 preve dois casos
diztintos em funcdo do nimers de empr=gados.



1 Empresa an menos 209 empre=gades

—
—_— A I
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A aplicagio ( nimero de reunides,
horas r=e=zrvadas an direite de expressio, etc) deve szr definida
por um acordo en*re a dir=ido e as organizagdes sindicais
repres2ntativas existentes na empresa.

2 — Empresas reunindo varios estabolecimentos de mais de 262
emaoreqados

Nas emnprazas tendo varios
estabzlecimentos de mais de 2649 empregsdcs, o0s acordos pravistos
pela diretdo o os sindicatos representativos devem ser
compl=tades pelos acordos dos sindicatos dos diferentes
estabslrecimentos. Para facilitar €3 &t Cas, O sindicatocs dos
establecimentos pedsm nagneiar proviemonte com os sindicatos da
emoresa.

A leagislafao cstabeleceu iguaimente
dois tipns dz2 santore penaisz para oS :atrﬁés que recusam este
novo direito aes empregados. 2 2 diresdo n&o comeca as
negociacdes com o3 EindICutUE nos €2i=z mes2s imadiatos que seguan
a data de promulgatdo da lei, ela rigca ou uma pena de prisao

inde de 2 messes 3 um ano ou  uma am=snda variando entre 2069
frances e 20,068 francos segundo a natura do caso. Em caso de
recidiva, a amenda passa a 40.4084 +rancces.

-

b) Reatnes

As reacoes foram miltiplas.
Prim=iramante nos devemos csublinhar que s interessades ( os
empregados)  conneciam muita pouco o conteddo desta nova

legislacio e se mostravam indifercntes.Cuanto aos patroes, pelo
comunicadno foito pelo conselho nacional, eles exprimiram toda a
indignacio pnesivel. Segundo eles, todas as modificagoss
introduzidas pelas leis Auroux cao graves, pois elas transformam
praofundaments as relafoes sociais 2m vigor nas emprssas.  Eiss
consideram que o governo, querendo intreduzir a democracia
econdmica, propna um projeto demasdgico e irrealfzavel. i

0 conseiho das pequenas e medias
empraTa= (C.G.P.M.E.) diz que " a empr=sa ndo ¢ a repldolica’. 0
aover-no,  querendo modificar a estrutura de poder das empresas,
criou novas fontes da2 conflito e de oposigdo. Assim, segundo eslte
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organizmo, a ventade de gquerer facilitar a concertafao, torna-ia
quas=2 impnssivel.

0= difsrentes sindicatozs r
forma dif=rernta. €& CFDT, proxima do partido socialist
totaimente o centeddo das raformas, mas ela manid
inquistiuds quanto as aplicafdes reais nas emprzsas.

Dagiramn de
Ay @provou
2etoun sua

A CCE aprovou vagamente o projets
dn para ver coemo as medidas sa2riam aczitas pslo pesso:l @
as. Esta mesma posifdc de distancia foi adotada pale CFTC

Somants a CGT e FO s©@ ma&anilfoScaran
totalment=2 hostis &0 direito de expressao direta que eles
considor-am comn  urma m=adidz dnmaﬂ—r'ca vigsando & elimsnar &
presepta e a forga dos sindicatos nas empresas. Saguindoe estac
confadaragnas, a eoxprescar direta =2 substitue ao panel gos
sindicatos encerregados de ExprimEf toda proposigau foita poeio
passeoal ou toda revendicacac.

A cposictdo dos patrdes e de certos
sindicatos dificultaram a introdu¢do deste direito nas amnpresas,
Os primeiros nao preparam o0s animadores nem o© peEsscal. s
sindicatos, fora a CFDT, nao se apressaram para assinar os
acordos. A experiéncia foi abandonada em varias empresas  por
falta de acordo 2 hoje, mesmo se a lei ainda esta em vigor a
expressio direta aparece como um vago "scuvenir!" da experidncia
socialista que prometeu, antes de chegar ao poder, de mudar 2
vida....
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CONSELHO DE EMPRESA

EMFRESA DE TITULARES SUFLEANTES
59 a 75 =npregados 3 3
76 A 1463 enpregados 4 4
1911 & Sed empregados S S
=01 a 1 @94 emmragades & 6
1 aai & 2 604% empr=gados  j r ¢
2 601 A 4 gud empregados 8 8
4 @21 A 7 (U8 sopregados g L
7 @l aldg @y espregados 1@ 19
mais de 18 ¢7d empregados 11 i1

CONSELH DE HIGIEME. DE PROTECAC E DE CONDICICES DE TRABRALHO

EMFFESA DE TITULARES

84 a 1992 emp.-egados 3 dos quais um "manager"
200 & 499 enrregados 4 dos quais um "managzr"
D@ a 1 499 emniregados 6 dos gquais dois"managers"”
mais de | 596 emnregados 9 des quais trés "managers"

e e e st = £ . o e et . e e e . e e e e . e —— — _—



GUADRO N° 2
NUMERO DE HCRAS DE REFRESENTACAC

———— —— e i S W T S o i i s S S S S . ————

INSTANCIAZ DE REPRESENTACAD CREDITO DE HGRAS

. Saetepes sindicais
- enpresas de mais de 569 emoregados 19 horas/ano
- empresas de mais de 149494 empregados 15 horas/ano

« Representantes Sindicais

- empresas de 5¢ & 150 empraegados 14 horas/mes
= emprasas de 151 & S99 empr cgades 15 horas/més
- empresas d2 mais de S91 empregadozs 28 horas/mEs
. Repressntantez Sindicaiz Centrais 2¢ horas/més

« Fepresentantes sindicais no CE

— emnresas de mais de S99 caprecades 2% horas/meés
» Fepresentantes do Pess=oal 15 horas/més
« Memhros Titulares do CE 20 horas/més
- membros da comissao ecagnomizz do CF 2¢ horas/ano
- membros da comissan formafao do CE 2% horas/ano
- membros da comicssao habitacao do CE Z@ horas/ano

. Mambros do CHESCT

- empresas de 56 A 99 emprecgasos 2 horas/mées
- empresas de 199 A 299 empr2qgados S horas/mes
- empresas de 360 A 499 empregadsos @ horas/mEs
- erpra2sas do S A 1 499 enmpregados iS horas/meés
- emoresas de mais de 1 S0 empregados 20 horas/mEs

e . o o o o = S o ot e S o o e o o e o S e .

i

0 balanto sccial

Mesmo se o balanto social nao € um
meio direte de participa¢io, sua criafdo foi feoita para facilita-
la. Assim, nns parece interessante de apresentar este documento
Unico e caracteristice do med=2lo francas. Nds veramos, que



contrariamncnte as praticas de audito social realizadas pelas
empresas anericanas, o balango seccial ¢ gbrigatdrio na Franga

Este documento foi estabelecido avus
a publicacco do ‘'rapport" Sudreau scbrz o funcionamentye das
emnresas francesas. Ecta andlise foi feita scb demanda do goveong
da 4pnca. Apez: ter consultado oz sindicates e os organismoes
patronaias, o governd veoitou a2 121 do 12 de Julho 1977, aus tornou
chrigatoric a utilizagin dezte decumnznto =2m todas as empresas ds
mais de 7958 empragedes.
' Auroux aumentaram  Sua

fe leis
e & chrigatdrio emn todaz s

utilizacan,pois a partir de 1982 el
emnraesas de mais de 3%3 enprzgados.

".ll
g
b
-+
3
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A legislatdo considera que o Salanyo
sozial ¢ um documento anual gue regrupa todas as infoermatons
quantitativas gue permetem d=z retratar a evolugdao da policice
cocial adetada pele empresa. Este documento deve permitir acvs
interessados de!

- analisar a situaGio da empreza no dominio socialj

- verificar as mudangas f=itas durante o ano civil de referancia
e os dois anos anteriores. 0 balanfo social compara as
realizagnzs aruais A Aquelas f2itas nes dois anos antariores.

0 chefe da empresa ¢ o dnico
responsavel de sua realizacde. Ele deve trasmitir ao conselho d=
erpresa um projeto detalhado guinze dias antes da reunido na gual
este conselho da seu parscer. E=sztz balanGo ¢ destinado: a
administracio e ace organos de representatido do psssocal  que
deavem comunica-lo A tedos es empregados  interessados. Guanto A
administracio, ela =sn wverifica =©2 a emorecsa respeitou o prazo
para a presentacdaec de dite documento. Ela ndo analisa nen
verifica o conteido das informagdes. E=ste trabalho deve ser feito
nela conselho de empresa, que em caso de desacordo pode chamar a
ingpecin do trahalho,
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bB) Bbijrtives

Ele deve responder & tr@s objesctivos
precisost

- ele dove ser fonte de informagao. 0O balango csocial constitue
uma descrigan detalhada de todas as medidas tomadas no dominio
shcial, Ele deve s2rvir de instrumento para as negociagdes entre
0s diferentons atores secciaiss

- ele deva mer um  instrumento favorisando a concertagao nas
emprassss .

- 0 balanto scciel deve favorisar a introduc3io de uma verdadeira
plapificacgzn cocial nas empresas e mais particularmente em trés
setrrect o {orrajio do passozl, as condifoesz da tirabalho e a

= 2 E
evolucao do nuns-n de efetives.

0 balango s=ocial deve respeitar a
nomen=latura prazvista p2la lei. Ele reune sete capitulos ( ver
anexo N B ) que o presentam da seguinte formad
- capituleo 7 @ Emprego

Neste capitulo a empresa deve
apresentar a estirutura de szu sfetivo: divisao do p=ssoal par
cexo, modia das idadez,numero de empregados estrangeiros, numero
des centratos de trabalho a tempo 1limitado, contratos de
experiencia en vigor, etc .

- capitulo TT ! Salarios e encarcgos sociais

. Presentagao da estrutura de
saldrios, com uma descri¢do dos salarios medies para cada
categoria socio-profissioral e a diferenfa entre os saldrios
masculinns e femininos.

~ capitulo IIT: Conrdicoes de higiene e de protegao
Descrifac das medidas tomadas pealo

CHECT para diminwir ou eliminar az doentas professionais & o
risce de acidentes de trabalho.



~ capftuln IV ¢ Qutras condiSo=s do trabalho .

Presen*acéo de todes os acordos
concluidos com as instd@ncias de rep: eszntagso do pessoal para
introdugae de mudanfas na organizasan do Lrabalhu ( reductao do
tampo d= trabalho, modernitagaoc go aparelho produtivo,
experiancias de "Buality Cercles", etc.).

— capitula V : Formagan

A empresa devz detalhar o orgamento
reservado A& politica de Formacae do pssszoal ( nas empresas de
mais de 1% espregados, este orfamente dove ser no minimo igual a
b R | Z de massa salarial bruta) = doe:zcri¢do dos diferentes
estagios organizados e as categorias socio-professionais  aos
arais elrc foram destinados,

- capitulo Vi : Relacdes professionais

Sintese dom diferentes acordos
realizados entre a empreza e as instincias de representa¢do do
pescoal. Os conflitos e greves devem ser moncionados.

— capf{tlulo VII: Outras condigdes de vida relevando da empresa

Fresentatdo de todas as medidas
sncio—-culturais desenvolvidas pelo conselho de empresa.

Mesma se hoje os patrdes e os
sindicatos reconhecam o valor deste documento, os empregados
parecem menas informados de sua existencia. Certos economistas
propoem que & no¢do d2 balango social seja amplifiada . Edmond
Marqués ( 14 ) e Alain Chevalier ( 15 ) pensam que seria melnhor
d=2 crlar um balanto "sociétal" englobando todas as relagdes da

empresa com cseus diferentes interlocutores: o Estado, as
murnicipalidades,os farnzcedoares, = centros de distribuig¢au, oOs
organismos de protefan dos consomadores e os grupos de pressao (

ecolegis taf e partidos politiceos ).
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1 — A PARTICIFACAD FIMANCEIRA

) Recompensz2 financeira acerdada pela ernresa

Q0 decreto de 19579 favosiou a
introdugan desta pratica na FranGa. Certos paisss, como o Japia,
utilizam—n= hd muiteo tempo e com um grande sucesso. Este sistoma
¢ Ffacultativo, e o5 resultados mostram qua esta fermuia nao
encontreow na Franga o mesmo impacto. Em 1985, menos d= i
acerdes de empresa  foram  assinades neste dominie & elss  sao
reservados 2 T&@ @69 empregados,

Aoora, certas empresas pairenwn
quarer desenvolver este tipe d2 metivagzao para favorisar @
intzgrasan dos "managers" A empresa, o© nivel de qualidaugs  do
trzbalho, a azsiduidada.Esta pritica e mais resarvada aws aivers
superior=s pora recompenssr a realizasde dez cbjectivos.

) a participatan an rasultadn da grrcrasa

0 decreto de 1967 decidiu gue aus
mrpresas devem transforir uma parte dos lucros ao pessoai. Fare

evitar o pouce interesse acordado ao sistema entsrior ¢
participagdn ac capital) e para faverisar a extensac & todas as
categorias sncio-profescionaic, esta participacdo é cbrigatdria

em todas as empresas de mais de 139 ompregados.As estatizticas
mostram, que mesmo se os diferentes atores sociais (1 patrdes e
empregadns) mostravam—-se peouce entusiastas quanto a este nova
direitn, 12 @6# emprosas sao obrigadas de fazecren dina tal
distribuicde qus reprecsenta ¢ bilhdes d= francos franceses, scb a
forma de reservae especial de participacss ( RERP ).

FPara determinar a parte dos lucros

reservada ans empregados. a legislagio preve uma formula para o
, 3 -
caloculo. Esta fdrmula eo apressnta da soguinte formal

bo.



el e~ ST 2RI RE. R_L
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onde = parta dos lucres reservada acs empragados;
lucros antes do impostos
impostos
capitais proprioss
massa salarials
Un = Fosleur ajoutéde.,

il

I =T
I

-
-

n
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0 montante destinado & participacao
financeira dns eapregades e investido cu em SICAV ( les Sociétés
d? Investiserment. A Capital Variable) quez atuam no mercado
financeiro ssm orandes riscos d=2 perda do capital ou esta soma
sprvica a admenktar o capital da empresa pela aquisig¢io de asoes
ou de obrigatona. Ezta particigatio so e liberada para o
emn=20/d0 Qe Tipco anns mais  tarde. A diviz=dao entre os
empregades & funcan do terpo de casa 2 do salario de basa.

0 degcocroto do dia 21 de DOutubro de
1994 aprasenton alguras mudangas que simplificam esta pratica.
Este novo dorroio préve tres op6des para a utilizatao deste fundo
de participacaot

Primnzira Opc3o: As somas distribuidas sob forma de participagao
aos lucros fa empresa podem ser utilizadas pelos zmpregados  apas
tres anos ne Iugar de cince. Meste caso, a empresa ve sua taxa de
provisan pacsar A DY 2 a axoneraftzo fiscal é limitada a metade
da soma recebids a este titulos

Cegunda Onctan® Hojn é pozsivel de prever uma "poupanda-empresa”
destinade 4 todos os empregados gue guerem participar ao capital
da emnresa, Fora do montante acordado & titulo da participa;ib
financeira, o =a2mprogado devara fazer um  aporte financeiro
pessaal. Esta corbribuigdo pecesoal ¢ limitada & 15 i
frarcos/ano e por cada empregado.

0

Terceira Oncdo’ A recompens ao intercsse & empresa é ainda
conasiderado comz facultativo. Sz ele 2 atrituido, ele deve ser
expandido A tndos ps empregados. Mas, esta reforma aceita que o
modo de cdlculo s=2ja diferentz2 segundo as categorias socio-
professimcnais,. Ecsta sora pode ser utilizadas imediactamente pelos
empragados, sem pericdo de blecagem. Para detarminar as bases de
atribuicio dosta recompersa, os patroes e os cindicatos devem
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neaociar, A tftulo do exemplo, elas podem ser definidas em fungdo
da evalucdn da produtividade, da qualidade do trabalho,etc.

c) a possibilidade de transferir uma parte do capitai ou a
integralidade do capital anz enpregades ( La reprise des
entrecrices par l1eo5 salaries - RES)

Esta pratica inspirada do
dispasitivo  arngle-saxon do "lzuvzragz manzgaansnt buy-out" - LMEC
foi irtroduzida na Frenta peia 121 do %@ Julho de 1734 A

= A - -
expe-iencia francesa parsca s dzzonvclver, pois em 1985 houve
260 opara’ozs deste tipo ( cont-a 1&65% na Grande—-FEretanha e 7@
rna Hol anda)

Gogunds o CEIME ( sindicato dos
natrose das pequeras e medias emprssss) esta atividade e ainda
emhbr~ioparia na Franfa, embor: o mercado frances seja prom=tor: a
metade daz erpresas de SE a Syd E"F'ﬁbﬂdc‘ 4 dirigigca por um
homer de mais de S# anos e varins sao dguales qua nao tEm
herd=ziros que possam assequrar a exiziencia da emnpresa. Fora
disto, o0 imposto de tranzrissao daz empresas elevado explica
porque cartos berdeiros preforem abhandonar a empresa.

Sneounde o mecanismo da  RES, os
erpregados podem  apanbar o control:s da empresa com um modesto
capital inicial e we endividamenty elevado., 0 pagamento deste
crédito sera f2ito com o3 lucros i'e2alizadoes pela empresa
comprada. Fara explorar este mocanismo, os empregados devem criar
uma seciedadre "holdinn" gque conirclara ela mesmo o capital da

empresa comnrada., C M"helding" dsve S uma nova empresa
constituida exclusivamentz pz-a a adninistracao da empresa
recuperada pelos empregados. Eszta ultima deoeve existir h& mais de
dois anmos e contar no menrse cem  vinte empregados.  Nenham
emnreqado  pode  controlar mais de 5S¢ % dos direitos de voto. Os
emprecados participandeo & uma tal eperacao poden deduzirem os

interessens de divida corntratada do imposto de renda. Fara poder
aprovaitar destz incitafio, o empregado davs conservar  seus
titulns durarte ao menos cinco anos=.

% Y

0 "holding” beneficia de um credito

dz impocte d= 45%. Se uma das condigoes nao sao  totalmente
repeitndne, esta incitatao ndo pode ser utilizada & em caso de



fraud= o "holding" e os empregados sa0 responsaveis.

0 primeiro caso de RES na Franga ot
enragistradno pela zmpresa Buercy HMétsal, uma empresa midia da
setor da distribuigéso de material de jardinagem. Esta empr
foi vendida acs empr=gados por 15 milhdzs do francos e um
apos, o "holding" nao podia mais pagar os emprestimos necessarios
para a corpra das atoaas. Bernard Allanic, principal "wmanager" s
ter participade da oneratan diz que " o sistema € ricidi. e
nnosso ca%n,' a margem d2 securidade era fraca e cuando Fomos
confrontados & um problema conjonctural, os outros partendrios se
inquietaram. 0Os bances, 0% fornecdores so viam uma "hold:iog®
endividada e desequilibrada peso pzlo desta divida® ( 14 ),

D"l

Embora algumas criticas s=jam t2itaz
an disnositivo franzes, =a emnpresa Darty, lider da dislribuigao
elatronica grand= consomatac, decidiu d= transfaric o melioris do
cepital A0S empregados esta opzratao reprzentou 7 bilhlss de
francos! Logicamente a decizlo da diregso ( smpresa fam:liall nac
foi tomada de for-ma sentimertzl. Como Darty estava na i1ista  das
erprosas  cotadas  peleo prisziro grupo alemdo deste setor, =2
direCao nra>feriu estz saida, cz2paz de blocar o capital e impedir
toda tentativa da controle p=2lo grupe vizinho ( "offre publique
d¢*achats = OFA .

M
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METODOLOGIA DE PESRUISA

I = DinS8mica da enguete

0O principal objectivo deste estudo
empirico ¢é de analisar de uma parte o grau real da participatao
direta e indireta ( instd@ncias de representat¢ao do pessoal) dos
empregados na Frana. D=2 cutro lado, nos desejamos conhecer as
ambi ¢Grs dos empregados franceses neste dominio: eles desejam
aumentar sua participac¢iaoc ? De que forma e para responder A que
tipo de ambigdo 7

A escolha do tema da participatao
reposa schre uma id4ia gque nos é cara. A participacso ¢ o
preludio a toda reforma profunda do funcionamento organizacional.
A libardade dre axpressac Na empresa  aparece para nos como  um
pasen decisive pera toda sociedade que se quer democrdtica. Na
vardads=, as empresas reproduzem o sistema social em vigor e a

escclha entre centralizagao dos poderes de decisdo e a
decentraliza sn & mais do que uma sscolha managerial. Ela mostra
o grav real de distribuifdo do poder na scciedade e isto pode
significar redugso das inegalidades. Mesmo se a distribui¢so do
poder nao  cign:ifica sempre redusdo das inegalidades econdmicas.
Mas, a pussibilidade de2 se exprimer livremente aparece como uma

prova "sino gua non” da liberdade.

As empresas francecsas nao sao mutio
favoraveic a ezte tipo de estudo e mais particularmente guando
ele poede om cerfo tempo da parte dos empregados. Assim, nds
trabalhamos rnas m=zsmas duas empresas com as quais nds temos
certos contactos pvrofissionais, o que nos permete de ter acesso a
um MmAal1a- numn2re e infermacoes.

Nos sublinhamos que estas duas
empresas j& faziam parte da nossa amostra em 1963 e que nos
podemns aszim combarar certos resultados mesmo se uma analise da
evolucas nao ¢ prevista.

Mesmo se estas duas empresas, com as
quais trabalhamos, sao repressntativas dos respectiveos setores de
atividade, pois elas sao lideres, nds nao podemos considerar que
os resultados cbtidos sepresentem a realidade de todas as
empresas francesas. Mesmo se nos acreditamos que eles refletem
corretamente o contexto social francfs, nds preferimos guardar
uma certa reserva e a extensao destas corclusoes a outros casos
poderia szr perigosa.

Como este estudo foi feito com o
acordo das duas dire¢des, nos lhe apresentamos nossas conclusées
antes de qualquer divulgatao. Esta fase de '"feed-back" nos
permitiu de afinar certas afirmaqﬁés.
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I Caracteristicas da amostra

A= duas enpresas da nossa amostra
situam—s2 na categoria "grandss empresas" tanto do ponto de vista
do numero de empregados que do ponto de vista dos resultados
financeiros.

Uma ded an atua no setor
bancos/seguros e a outra ne cetor indust-ial do vidro. A primeira
¢ uma empre=za nacionalizada em 1943, guend2 o governo decidiu de
contrslar uma partz do sistema bancarico para desenvolver uma
polftica de reconstrusao do pais. 7 zegunda foi nacionalizada
entre 1982 e decembro 1984£. Elia viveu sz2aim a experifncia do
contrsle governamental e aquela de privatizagdo popular. Mesmo se
a primeira nio foi naciornalizada ( pla fznia parts do programa de
M.Balladur) ela se= comporta como uma enbrasa privada, procurando
a rentahilidade d=2 suas aplicatdess Financeiras. Sua principal
atividade ¢ o seqguros e naste setor elada primeira empresa
francesa. Suas atividades bancirias s&éo hoji=2 quase inexistentes.

IJI1I — Metrodn de analise

fi engquete {foi realizada com dois
orupos de empregados diferentast o prim2iro regrupa todos agueles
escolhidos pelos postos—chaves gue #les ocupam tanto no nivel da
empresa que nas inst8ncias de representat¢io do pessoal. 0 segundo
agrupo reuni todos os emprogados volontarios, de diferentes
servigos, que aceitaram de responder A nossas questoes. Como a
enquete foi realizada com o acordo das diregdes, os chefes de
sarvico foram muito coaoperatives e deixaram os empregados
responderem durante o tempo de trabalho.

Para analisar as respostas, nos
dividimos terdes o0s participantes sesgundo & categoria socio-
professional. Assim, nos constituimos seis grupos diferentes: os

cperirios, os emprreqgados administrativos ( secretdrias,
recepcionistas), o= contra-mestres e técnicos diversos, os
managers ( cadres) 3 os representantes da direcdo e os
representantes do Dessoal. Nesta dltima categoria, nos

encontramos o0s represe2ntantes do pessocal, o0s representantes
sirdicais, o0s membros do conseiho de empresa e os membros do
CHSCT. y
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de gquetionarios
feites para

represcntacio 2
contacins com

dae entrevistas,

I

As enquates foram realizadas através
apresentados em anexo. Estes questiondrios foram
os participantss membr-oz das inst38ncias de

para os empregados de uma forma geral. 0Os
a3 diregozs foram feitos em utilizando a técnica

Grandes caracteristicas da amostra

Nossa amostra definitiva regrupa

cento e drz pescess repartidas da seguinte forma:s

——— s e e ——— —_ ——— i — — —_— —_———

CATEGORIA SDCTO- EMFRESA DE SEGURGS INDUSTRIA

ng VIDRD
FPROFESST OM/SL

OFPERARIOS 2 44
EMPREGADOE ADMINISTRATIVOS 15 12
COMTHRA-MESTRES E TECMICOS S 13
MAMNGETE 8 15
TOTAL 3G 89

C ndmero des representantes do

pessoal sz apresenta da s=quinte forma:d
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— Ventila¢ao dos participantes sequndo a ancienidade na empresa
{ en %)

. menos de 1 ano: S
. d2 1 A I anos: 4
. de 4 & 14 anos: 14
. de 11 A 29 anos: 25
. mais de 29 anocs: 15

Observacao: A ancienidade ¢ mais forte na industria do vidro,
cnde os empregados t8m na maioria mals de vinte anos de casa.
Este fator ¥plica a forte cultura organizacional e mais
particul armenete nas fabricas. Na eapresa ce saguros a

ancienidade média é de 14 arcs.

homens H 89 ¢
cmulheresi ]

Chservatnae: 0 c2xo ¢ diretaments ass o &as categorias socio-—
proefissionais. Nos encontramns mais  faciimente os  homens nos

Sy de contra-mosires © L€cnicos e de managers.
Eles também sdao mais presente=:s nas crganionos de representag¢dao do
pe==oal, pois eles sa2o0 2% csohre os 27 gus constitue o total de
nosso  échantillon. As mulhaeres participam mais ao conselho de
empresa.

]
-
C.

Cen %)

. nivel primério — Diploma CAF Francos! 46
« nivel secondario — Diploma "Bacoalauwrdat"francés: 3
. nivel superior — Diploma *licence" ow BTS —diploma técnico: is5
. nivel superior esp=cializado -~ Diploma "Grandes Ecoles": 9

Observacan: 4 relacdo diploma/nivel hieradarchico ¢ evidente. O0Os
manag=rs t&m todos ou um diploma universitario ou um diploma de
uma"grande école”,
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Descricao das variaveis utilizadas

Robert Dahl ( 17 ) foi o primeiro a
analisar o grau d= participaGao dos empregadcs através do
processo de dacisan. Mais tarde ecsta metodologia foi  explorada
pelos trabalhoz de A.Tannebaum ( 18 ).

Visto a dificuldade de uma tal
analise, nos preparamos varios questicnariocs apressntadces enm
anexo. 0Os gquestiondrios reservados ans membros das inst&@ncias de
representatao do pesscal tzntam analisar:

- 0 pap2!, o0 meios de aqén © 2= dificuldades do exercicio da
representacan;

- como os empregados analisam as ac
os representantes;

- ©0 nivel! de autonomia destas insté@ncias nas decisces reais da
empresa.

Ct

s destes organismos, segundo

. Quanto ac guestiondrio reservado aos
empregades da emprasa nao ocupando pozto  de representas&o,  nos
tentamos analisars
- 0 nivel de cenhecimznto da erpresa;

- o julgamento que eles fzzem dos politicas das instdncias de
reprss=ntagao!

- o juloamento que eles fazem das medidsc  tomadas pela diregdo
para favorisar a participaGao direta dos smpregadoss

- como eles analisam a particip20do atinal que lhes é acordada
pela direcaos

- 0s dessios de participar.Nazte domirnioc nos tentamos separar:

1 - o desz2jo d= participar as ag¢ness que dizem respeito ao
interessado diretamente ( condigdes d= trabalho, definigdo dos
postos de trabalho,=scolha dos hurarios o das feérias, escolha dos
estagios de formagao);

2 - o desejo de participar as decisces de politica geral e que
nao saoc diretamente associades ao inleressado ( escolha de noves
produtos, escolha de novos métodoe de fabricaGaojescolha de novas
formas de organizagao; politica de investissementos e poiitica
sociali estratégia geral).

Oz recsultados obtidos sao
presentados sob a forma de cGuadros que permetem uma melhor
visualizatan. 0s resultados sao dados em "scores" médios.
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ANAL ISE DOS RESULTADOCS

I — A IMAGEM DOS REPRESENTANTES LEGAIS

Os seis reapresantantes sindicais de
nossa amostra fazem parte da CGT ( 3 ), da CFDT ( {1 ), da FO (1)
e da CGC (1 ).
Nis niao ercontramos nenhum representante da CFTC. Todos eles
enarcemn este papel ha mais de S anos e dizem conhecer
corretamente o papel que eles devem realizar assim que os meios
de atao que eles podem utilizar. Num certo sentido, nos podemos
consideirar que o posto de representante sindical é "profissional”
e segundo os participantes & nessa enquete, os sindicatos
conservam os representantes durante vdrios anos, pois eles sao
preparados pelas confederagoss.

Os representantes sindizais
consideram que eles t8m um papel importante na empresa, pois eles
devem asscsinar os acordos de empresa que sao destinados a todo ©
passcoal aderente acs sindicatos ou nao. Eles consideramn

igualmente que os meios de afao sao insuficientes. For exempLno,
eles dizem qua as empr=2=as nao aceitam que eles possam participer
2o0s votos dos organismos sociais ( sécurité sociale, conse:l oo
prudhommes, etc). Isto &, elas nao aceitam de considerar ecle
tempo de trabalho como tempo de delegatdo e assim estas horas nac
san pagas como tempo de trabalho.

Eles acham que eles saoc em cortarkto
com todos o0s empregados e qua as relagdes com a diregio san
sinceras mesmos se 0s objetivos sd&o divergentes. Eles acraditam
que eles reprasentam um contra poder importante e gue num cerico
limite eles perm=tem a todos o0s empregados de conitrolarem oo
ago=s da diregao.

Guanto a crise sindical, eles achen
que ela e passageira e que ela é associada & crise econamica. Sa
a economia francesa reencontra o caminho da prosperidade. eute
problema vai ser superado. Assim, nds obsarvamos uma VErsac
contraditoria. Em pericdo de expansdo econdmica, as emprosas
aceitam de= darem maiores satisfacozs fincanceiras e sociais aos
empregadeos. Em pericdo de crise, elas adoptam ume politice
salarial rigida e evitam d= responder aos desejos do fpessoal.
As=im, talver fosse mais logico de pensar que os empregados te
mais necessidada dos sindicatos em periodo de vacas magras
Segundo Nz representantes, esta idéia seria falsa!

Os empregados da industria do vidro
parecem ter uma certa desconfianfa quanto ao papel do sindicato,
mesmo se certas categorias socio-professionais sdo aderentes e
afirmam pagar as cotizatoes ( operérios S empregados
administrativoes). Eles pensam gque o0s represantantes sindicais
trabalbam para as confederacSes e ndo para os empregados da
empresa. Eles consideram qus os discursos sindicais sao politicos
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e afirmam continuar membros dos sindicatos para preservar uma

certa tradifao! Eles conzideram guz os sindicatos de uma forma
geral s3n em crice, mas eles pensam que eles devem ser
conservades e qu2 o cerpeoratismo deve szr evitado. A noGdo de
corporatiesmo parece mal ac=sita e eles sublinham que esta

- . " .
tendencia pode favorisar o desenvolvimanto de graves diferengas
soci ais,

Duantc aoz =mpregados da empresa  de
eoureos, quz apresenta um alto indice de sindicalizagdo ( B85 % ),
es sa0 mais confiantes e acra=ditam gue oz sindicatos da empresa
zem corretameznte o trabalho d= rizpresentagdo. Ao nivel
acional, eles pensam que ac confsdercoes 330 em crise e que elas
devem rudar a estratégia. Eles citom qua elas puderam guardar a
garantia do eanrego qgracs as manifostaycos sindicais.

s reproszatantes do pessoal  das
dues empresas ( total de § ) escrcem esbce papel, em média, ha
mais de +trfs ancs. Eles dicem nao qui-er mais uma investiturs,

pois eles consideram que eles ac wmal compreendidos pelos
emnregados e pela direg¢do. 0Os primeirues pensam que eles devem se
encarregar de todos os problecaz, mesmo dagueles que dizem

resp=2ito as relag¢ces entrz os chefues e os suboridnados ou mesmo
as relacdnss entre os colegas de um mesmo servifo. Assim, eles
considzram ser um muro de lamzntacdezs = que varios empregados sd&o
decepcionades quandn eles afirmam gue estes problemas nao podem
ser  =nlucionados p=2leos rapresentantes do pessoal. Quanto A
dire¢ao, ela quer fazer deles e correia de transmissdo de todos
es proj=tos de mudanfa. BQuandeo e:ez nao querem transmitir certos

"recades", a direCac lhes scusa de nao fazer- corretamente o
trabalho de re=epres=anta¢ic! Eles p=nsam igualmente gque os
representantes de uma mesma empresa nao LBm muito contacto entre
eles e que as vexss elss recebem informagoes contrarias. Eles
pensam que a direcao nao transmete normalmente as informa¢des que
eles t&m direito ( por euz2mplo, o balanto social). Eles sao
undnimes a reconhecer que cs meios de afao sao limitados e que
®l2s sao menos privilegiados que os representantes sindicais ou
os rconsclhos de empresa. Segundo eles, Os primeiros s&o mais
respeitados pois legalmente eles sao 0s unicos a pederem assinar
os acordns entre a direfao e os empregados. Gs seaundos sao
necesssarios para a diregao, na medida em que eles sao
responsdveis do lade "social" e permctem de acalmar as fontes de
conflito., Eles sublinham qus as relasoes com as outras instSncias
de representacan sao cordiais, mas nao eficaces.
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De uma forma geral, os emnpragados de
todas as categorias cocio-profissionais mostram um certo
reconkzcimznto acs represantantes do pessoal que sao
consideradas comd "devotos d= uma causa perdida". Eles reconhecem
qun as rapresentantes do pesseal t8m muito trabalho e que eles
nap podem rezolver mais da metade dos problemas apresentados.
Varias pescsoas da nossa amestra ( total de ¢5 ) dizem nd3o mais
procurarem apais perto destes representantes.

Cs membros do conselho de empresa (

total de 15 ) exercem este papel na maioria ha mais de 4 anos.
Eles sao satisfeitos e pensam que vao se apresentar nas prdximas
eleicozs, El=z consideram que para facter funcionar corretamente o
CE ¢ praciso uma egquipe t=zndo conhzcimento das a¢des dgque podenm

cer desenveolvidas. Eles san, em geral, satisfeitos das «afoes que
eles deservolverar 2 nas duas empresas elss citaram a criatao de
uma assoriagan o2 consumadic que permete aos  empregados de
compirarmn varios ertigos & um pr2¢o mals competitivo. Fora disto,
as atividades culrturais ( venda de bilhetes de cinema, de teatro,
de concerts e a3 crganizagac de férias ) parecamn ser bem sentidas
pelo pessoal. Eies pensam  poder administrar corretamente as
atividades sociaizs ( terceira categoria de atribuigoes do CE
prevasta pela 1leil, mesmo se o CE da inddstria do vidro considera
que a direcac ¢4 muito paternalista e que ela gosta de participar
diretaments 2 todas estas atividades. Nos dois casos, o CE dispde
de um orsamenta importante, e o CE da industria do vidro faz
parte dos "mais ricos".

Fora deste setor, eles consideram
que eles dispdem das informagdes l=gais ( projeto do balango
social . projeta do plaro de formacao) mas para todas as outras,
rles devem lutar para cbt&-las. Eles s3ao conscientes que eles tém
um fraco podzr de a¢fo para impedir uma decisao economica tomada
pela diregio, mas que esta tenta sempre apresentar as grandes
rudangas antes de realiza-las, mesmo quando ndoc ¢é possivel de
voltar atras. NMNos devemos <csubliphar que contrariamante aos
representantes do pessoal, o= membros do CE foram na maioria
escnlhidos pelas listas sindicais.

Os empregados <sao satisfeitos da
politica social desenvolvida peles consslhos de empresa. Alias,
eles pensam,de uma forma geral, que este é o Unico papel dos
membros do CE. Elgs esntenderam dizer que no CE ha varias
comissces de estudo ( formagio, habitagtao) mas eles pensam que
eles nao ped2m participar as d=cisces. Alguns dizeram ter
procurade o CE para pedir um estagio de formacdo e que o CE
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sncaminhou-los & dire%ao de recurceos humanos. Eles sabem que o0s
conselhos t%m um  or¢amento importante, mas eles acreditam que
elres sabem bem administrar e que a precsentagdo das contas anuais
sac claras. Eles gostariam que o CE s envolvesse mais nos
problemas gquoditiancs da empresa, principalmente nas propositdies

2 mudantas tecnalogicas e da organiza¢do do trabalho. Guande
eles estao insatisfeites, eles preferem procurar a sefaoc
sindical, que parec= mzis =ficaz.

Os membros do CHSCT consideram gu::

elez t8m um papel mais técnico e que nao té&8m diferengas enirs s
objectivos da diregao e do pessoal neste dominio. Eles procuram a
protecan dos empregados na empresa para diminuwir os acidentes e
as dnentas professionais,.Ma inddstria do vidro, o0s @menbros  do

CHECT corsidaram que os op2rarics nac seguem os conselhos dades =
qin eles naeo utilizam os equipamentos propostos. Eles afirmem gue
varias venes elez padiram A direCdo novos equipamentos custeosos e
rodernns que ndo si&o usados. Assim, segundo eles, para que este
conselheo seja Ghil, 6 preciso propor mais estagios de formafdc ®
debatec para e ©0S operarios sejam conscientes dos risces oue
eles correm tedo dia. Embora este constato seja feito, el=s
reconhrcem que "por milagre"” o nimero de acidentes é baixo e que
a modernizacic tecnoldgica permitira de eliminda-los quass
totalmente.

Os quadro=z abaixo sintetisam as
diferentzss opinides.
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CADRDO N°1
"Scors"” de satisfagao des represenatantes do pessoal

ten %)
ESTAOD SATISFEITCE RF RS CE CHSCT
« daos m=ios d2 agan que 14 85 74 Ga
lhe sao reservados
» de papsl gque eizs re- iS5 4ol 8 gal
pres=sntam
« da im=oem gue o pessoal 19 g 1689 7
tEm destas inztancias
» das relatoes con a dire— 44 &4 7 (=)
gac .
» da participagan as deci-
P {alEtt
= economicas S 20 36 3
- sociais 15 & a% X
- das condifcrs de tra- Ryd) 79 (=12 Qi

balhovk

¥ = os representantes do CHSCT reconhece que eles nao sao
ecscoihidos para partcipar a estas decisoes.

k- noe entendemos por condifoes do trabalho: a definigao do
horario de trabalhoi a organizaGao do trabalihoi; a protegao e a
higiene no:z locais de trabalho.

EUADRO Mo 2
"Score” de satisfatao dos empregados

(en’)
ESTAD SATISFEITOS Score médio
. da atuagao dos RP 39
. da atuac=0 dos RS 44
. da atuatao do CE 79
. da atuatao do CHSCT 84

—_— -_—— - -
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QUADRO N°3
f IMAGEM SINDICAL

len Z)
Eles afirmam que : B o N
» o2 sindicatos trabalham para a empresa 35
. 03 sindicatos saoc politizados 85
. 0s sindicatos san em crise G
. 05 sindicatos sdc eficaces &S
. eles €ao membros de um sindicato 6HDW

¥ o indice de sindicalizatac nas duas empresas & maito me.s
elevado que o indice naciocnal ( 13 % ) e o indice das cutras
empresas do mosme setors

. indice médio de sindicalizagao nas empresas do setor vidrest
457

. dindice médio de sindicalizagio nas empresas do setor segurost
25%

— a— o e -_— —_ —— — ———

Quanto as direcoes das duas
empresas, elas afirmam estarem saticsfeitas das atuatoes cas
diferentes inst3ncias de representaciaoc. Elas acreditam cquz de
toda forma estes 6rgdos sao necessdrios e mais particularmente os
representantes sindicais, pois sem eles nenhumn acordo assinado @
¢ reconhecido como valido pela inspegao do trabalho. Mesmo se a
dire¢ao oruaniza um vote secreto para sabesr se os empr=gados sao
favoraveis as decisoes previstas, a inspetao do trabalho nao
aceita tal argumento. De outro lado, as duas diregoes consideram
que o0s representantes sindicais canalizam as tendencias do
pessoal e & mais facil de saber se ele esta contente ou nao. Elas
acreditam que é mais facil de administrar todas estas instancias
difer=rtes e complementares de representagdao nas grandes
empresas. Elas aprovam os patroecs das peguenas e médias empresas
que  pedem a0 governo para unificar todas estas inst3ncias em uma
S0.

0 direito de expressdo direta parece
esquacido por todos os membros das inst3ncias de representacao
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que consideram que estas ‘reunioes eram boas para "conversar"
tranquil amente scbre cs projetos de "fim de semana". Eles, e mais
particularmente o3 reprezentantes sindicais, consideram que este
tipo de participacdo ¢ indtil. Segundo eles, a diregao escutava
as propositoes sem analisd-las e sem dar uma resposta. Logo
instalou-se o sentimento de frustaGao e as reunioes foranm
considoradas como uma obrigagdo burocrdtica. Eles pensam que o
cont=1to, ainda tradicional das empresas e 0 individualismo dos
empraegados, nao favorisam estz tipo de democracia. Eles
reconhecem qile psta tentativa foi uma vontade governamsntal de
romper com as Yradi¢des manageriais. Mas, estas dltimas parecem
mais fortes=s.

.

A maioria dos empregados parecem naoc
ligar para o abandono desta pratica. Segundo eles, as primsiras
reunicrs foram serias e elas poermitiram aos empregados de um
mesno ss=rvien do aszreszntarem cs problemas reais e fazerem varias
propozkas de sudnnga. Mas, segundo eles, a diregao parecia nao se
interezsar as suaestoes e leogo houve uma total perda de
motivatan, Ce-tas empregados ( total de vinte ) gostariam de
recom2¢a a expaeriencia se ela fosse tomada a serio pela diresgao.

Quanto & participag¢ao Fincanceira,
os roprecentantes do pessoal parecem considera-la como importante
para solidifica: ps latos entre os empregados e a empresa.  Eles
dizen gue o= empregados przferem as recompensas fincanceiras

acordadas pela realizagao de objectivos precisos que a
partizipscido ap resultado da smpresa, pois esta ultima nao e
inediatamente dispecnivel. Acssim, os empregados nao sao0

sensibilizados a este tipo de participagao qus eles recebem apos
cinco anos. De outro lado, a formula de divisao deste lucro entre
as diferentes categerias socio-profissionais nao e bem
corpreendida pelo pescscal.

0= representantes sindicais sao de acordo
com estas afirmag¢oes. A recompeEnsa financeira é malhor e mais
particwl armente porque eles participam aos acordos sobre o
crit4rio de distribuicaon. PMas duas empresas, estes acordos
favorisam a assiduidade ao trabalho, a produtividade e a
qualidades do trabalho julgada em funfao de certos indices
quantitativos. Eles consideram que & distribuig¢ao dos lucros é
arbitrédria e o0s repressntantes da CGT dizem nao aprovarem este
tipo de participa¢do que transforma—se cada dia em participagdo
ao capital. Utilizando os velhos discursos da CGT, eles dizem que
os empregados nao devem aceitar este tipo de participacso.



Os membroz do CE consideram que as
duas Fformulas devem ser guardadas 2 as empresas devem distribuir
uma parte maior dos teneficios.

Oz empregados confirmam estas
afirmacoass, mas eles afirmam gus " ¢ sempre bom recebazr apos
cinco anos um prémioc especial, mesme so o soma é ridicula.

A industria do vidro foi privatizada
em 19845 e 16% do capital foi rosesrvado znz empregados. Mesmo se
os discursos parecem mostrar guo el2s ndo querem participar ao
capital da. empresa, eles compraram as dez agdes que eram
reservadas a cada empragadn. Esta conpra parece nao ser associada
& um certo amor A& empresa nem A vontads 49 se sentir mais proximo
da wvida da e=smproea.  Esta conclusas ¢ menos valida para os
empregados que ocupam o3z nivels maiz elevados ( managers). FPara
o= autros, estas atdes foram vendiczss muito baratas e eles penzanm
mais tarde fazer um lucro em revendendo-as. Embora eles nao
queiram reccenhecer ublicament:, & aeEr1oria dos empregados-
eciondrios se sentiu orguihosa d2 podz- participar a prinmeira
grands assembleia de acicnarios, El=3 =z:ba2m que esta peqguena
participagdo n20 da nenhum poder de decisdo mas eles dizem que
eles utilizam-nas como um meio de preossdo.  Assing certos
empregados afirmam  que qusndo o chefe hierarchico observa que
el=2s san atrasades, eles respond=m qu=2 eles se preocupam do
futuro da empresa na medida em que eles sao acionarios! Os
representantes sindicais, e sspacialmente os da CGT, juram nao
terem comprados estas  agoes. Qque eles consideram como " um
presente de gqrego”.

Cluanto a importancia do balanto
socialy os representantes sindicais acham gue ele da os elementos
necessarios para que eles possam dofinir a estratégia para as
ne2gociatoes. Eles dizem , nas duas empresas, que naa ha divisao
sindical nas negociagoes e que eles falam de uma mesma voz.

Cs membros do CE consideram—-no util
para a apreciagaoc da evolufao social da empresa. Eles recebem, no
prazo previsto p=la l=2i, o projetec do przparagsaoc e eies dizem que
a realizagan defipitiva se passa sem problemas.

. 03  renrasentantes do pessoal dizem
que para vé—-lo eles t8m que ir pedir um exemplar a diregdo de
recursos humanos. Eles dizem que o CE coloca um exemplar no
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quadro de informatoes, mas que os empregados nao té&m o habito de
consulta-lo. Eles dizem terem wn exemplar sempre disponivel para
apresenti-1n ans empregados interessados.

A mzioria dos empregados (  8dX)
dizem nunca torem viste o balanGo social « Um pesqueano grupo { 1607
) dos empregados afirmam nao conhecerem este balanfo nem ssus
objectivos. Duranto nossa senquetz, eles foram solicitar z2oc CE un
examplar para  poder dar uma apreciaS3o mais correta. Apcs esta
brevz analise, eles dizeram que o documento era interessante,
acemo se ele so apresenta as estatisticas sem comentd-las.

Cs quadi-ros abaixo sintetisam as
principais reatdes & participagzo lzgislativa.

QUADRC N24
"REACAD A PARTICIPACADO LEGISLATIVA"

fen %)
El=2s conzideram util REPREZSENTANTES
EMPREGADGS
. as insta@ncias de partici- 100 830
Gao .
. 85 reunioes de expressaoc 3 24
direta
» 0 balanfo social 8a I
« as recompensas financeiras pre 1¢0 16
vistas pela lei '
. @ participacdo aos resultados 81 16

da empresa
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QUADRG MN°S5S
GS PROGRESSO0S DESEJADOS

{en %)

Eles dosmjam: REFRESENTANTES EMFREGADGS
« aumentar o poder de daci- 169 148
sap das instarciae d2 repre-
sentacan.
« relancar as reunioes de 14 S
expressan direta.
« que o bhalantn social seja 196 &l
mais divul zada.
» QU 0 governo avmente a parti- 3 . 4
cipag¢nan dos emp-aegsados nas empre-—
ERS,

Schrea est= ultimo guadro, e

interescants de =sublinhar que tanteo os representanies gque os
empregades dz2eojamn aunentar o poder de participaGao do pessoal.
Mas, eles rocontecem que © governo deve deixar as instdncias de
repros=ntadic agir o2m cada empresa. las pensam gue a
participnzan ispesta nao da o3 frutos esperados. Eles pensam
iguaim=nte que az leis PAurous permitirac num certo sentido de
aumentar 2 particips¢ao dos repressntantes em lhes acordando os
meics n=cessdrios.
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11 - A PARTICIPACAT PROPOSTA PELO MANAGEMENT

: Nas duas empresas nos podemos
observar que a direfdo quer dovenvolver um managemeint moderno
baszade nas idoiaz do qualidade teotal! e mebilizaGdo do pessoal.
Ma indiistria do verro, a diresdo znoncia que a empresa consacrou
mais de 6% daz vandas totais & introdu$do de um novo espirito de
cmpr2sa. Para isto, ela contou com profissionais da comunicagao
snocial, qun desenvolveram uma snorms camapanha de sensibilizafao
do prssoal. M utilizacap do cartazos gque apresentam os meritos de
uwma equipz2  unida, cs estagics de feormagdo aos grupos de
walidade, a politica da "porta aberta” e o jornal de eEmpresa sao
algun=s exemplos.

Na empresa de Seguitros, nos
entendenecs o5 masmo discursoc, mIomc s 0s m2ios parscem menos
ambicinsos. As despesas naste setor raopresentam 3% das  vendas
totais.

Ma indusirie do vidro, a direao e
satisfeita de proclamar que 73% dou pesecal 4 volontdrio para as
reunices do grupn de qualidade e que eles funcionam. A direcdo
diz qum a empresa péde aprimorar oz produtos e os modos de
fabricagdn grata as proposicokrs fritas por estes grupos. A
dire¢dc diz que para manter z sosca dinfmica, que estas grupos

san recompersados financeirasente cade vz que as proposigoes
feitas pelo grupo sao adoptadas. O responzdvel da animactdo do
qruo de qualidade ( e z=mpre ¢ o chefe hierdrchico) é

encarregado de dividir esta rzcompensa entre todos os membros.

Has empresaz de sequros, a diretao
lanCou a experiencia ha quatro anos & ela reconhece quz o pessosal
nan ¢ interressado mesmo se a diretdo propfde de recompensas
financeiras. Mesta empresa, 25 empregados dizem que estes arupos
nan servem a nada, les dizem gque eles reproduzem as reunioes de
expressan. Eles nao partipam porgue elzs acham gque eles vao
perder tempo,

Em todas as duas empresas, (=

- “ ’ s . - .
esprcialmente na industria do vidro, a direGao procura criar e
dezenvolver uma cultura solidsa. la diz encontrar certos

- i, - .
problemas para propor noves valores, pois os cperarios sao ainda
bem. apegados as tradigdes do passzado ( "gz=nktils hommes").

Ant=zs de analisar a participagsac
real e dosejada do ponto de vista do pesssoal, nds desejamos
saher =ze o0s empregados conhecem b2m a empresa @ se eies se
ifdentificam & sua imagem.

Nazs duas empresas, o0s enprecados
dizem conhecer teodos os produites fabricados ouw comercializades
pela empresa. Eles estimam que estes produtos sao de boa
qualidade e ques & pmpresa & bem considerada pzlos clientes. Eles
mesmo preferem comprar os produtos ou  servitos propostos pela
empresa, MNds obsarvamos qus 2l2s sao contentes ds trabalhar para
uma empresa que funcicona bem e gue tem uma boa imagen de marca no



mercado. Eles citam tedas as campanhaz de publicidade reaiizadas
nrla  empresa, © que2 mostra gu2 eles acompanham bem a politica
comercizl praticada pela empresa. A maioria diz ler tuwdo que e

publ icada pela imprensa e que cencerne  diretamente  ou
indivetamants = 2Pmpresa. Eles acomparham iguaimente as

entrevi=tas dodos peleos diretores genzrais. De outiro lado, eles
afivmam nac conh=zc2r a epstr-ategia da empresa,; mas 2les acradilan
ter "una iddia sohre este ponto”. Feoucos ( 15% que os managers e
tecnicos ) cerhoecocem o3 balantes eceoncemices publicados pela
emorepss, Mo irdidsiria do vidire, oz enpregados de nivel mais fraco
( epersrics o mapragados administrativos) dizem que eles  comegam
a =m idntersezar, pris eles sao acionarios de pouca data. Eles
afirmam nao terom os conhecimertos nocessariss para  interpratar
ns racultadnn.

Quanto a cultiira, eles dizem gue ha
un fnrne Yagpfrite de casa, mas elas parecom embarassados guando
elee deven citar o valeowps d= baze da empreoza. Nos constatamos
quz ra indust-isx do vidro, elzs citam mais facilmsnte trés
valores qgue 21os rensam s2r oz principieos fundamentais impostos
pala diratzizt geralidade: escuta dos clientes e assiduidade. A
nogar que 2stps valores sao ditados pela diregao aparece como
cortraditoria as ideias d= managemant moderm! Na anpresa de
seqgur us, nos  constatamos gque eles citam mais facilmente a
qualidade e a boa recepGio daons clientes, qu2 tZm sempiré razdo.

Na indistria do vidro, g% dos
enpregado:s de2 nossa anostra nunca trabalhou em uma outra  empresa
e eles nao ponzam realizar esta expericncia. Eles dizem preferir
a tranruilidede de uma empr=sa gque 2l1os conhzcam bem. Na empressa
de segurcs, este porcentage & do £5% , e como eles tEn a garantia
do ecwn-eqoe, elcs ponsam =2 apesentar na mesma @mprasa.  Eles
acreditam gue elrs sao relativamente bem s2 eles se comparam as
outrasz emprasas quae sao "duras" com 03 empregados.

Embora este discurso mostre um certo
apago a empresa, por de razoss sentimentais ou outras, & maioria
{ mais de 75% nas duas empresas ) diz npao ama-la e qgue os

iscursos  des=2nvolvides pzlos sxpe2ris em comunicat&o social sao
insuficipentes para criar este sentimente. Eles nao aceitam de
sacrifiar a vida familial p=la emprosa, nem as ocubtras mii
atividades esportivas, prliticas e associativas as quais eles
participam fora do trabalbo. Mesmo se as rzlagsoss informais sao
importantes nas duag empresas ( nas duas empresas, eies utilizam
o prenome dos coleqgas, caisa rara nas empresas francesas ), eles
néo tFm muito contato fora do trabalho. Uma minoria ¢ 154 ) di=z
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ter wverdadeiroe amigos na empreoesa e que eles =) vEEem
fregusntem=nte fora do trabalho. A maioria pirofera ssparar o
mundo do trabalho" e o "mundo {ntimo"”. Atualmente a diresao da
industria do vidra decidiu do» organizar coartas recepgoes
destinadas 20= membros des familias dos= enpregados. For
difarort2s razoez, az familiasz reoramsntz participam a estas
cerimsnias,

Mae dun: 2apresas, a maioria  ja
participnu as rounions dos grupos do gualidade. 0Os empregados da
industria do vidi-cs acham ques estar unioes sS30 mais serias que
ac reunicons.de oupressao direohta. Eles pzasam que elas sao ﬁte{g e
pormete a cade individun de parsticgicar segundo sua formagao e
experidncia. Eles pencan que mzemo == a Jiregao nao da sempre uma
rescosta as prozozi foes feitas, L m=ies ze interessam a estas
eztruturas. Mas eles sz recusariam o2 ps~ticipar, se as reunides
fossem previstars fora do tespo de trabaolha e sem serem pagas.

Os smpreqades do s2tor seguro dizew estarem dacepcionades e a
raio-ia ja viveu ao menps ums encorloncia.

]

ies  conhecen o jornal da empresa,
ter feito uma proposiGac e que elas

-
1

L.
s

mas poucos ( T 4 ) d
foram publicadas.

O« auadrcoce abaixo apresentam os
princinais "scores" qu=2 parmitiram ezlas analise.

BUADRD N> 1
" 0 conhecinentn da empresa "
{en A)

Eles afirmam conhecer:

. 0s produtos ou servigos fabrica- 183
des ou comercializados pela emprasa.

. &s campanhas d= publicidade realiza- 1ag
das p=la omnresa

. as publicad¢des feitas pela imprensa so— 1aa
bre a =mpresa.

. 0 halanCo ecsnomico da empresa. iS5
« 03 valores de base da emprasa. 26
. D jornal da empresa. 1@

A
-
Ui

. a estratédgia da empresa




CUADRD N°2

" Os empreqados e o managenent moderno”
(enit

Eles considoram vteist Setor Vidros Setor de Sequros
.« 25 jornais da empresa. 15390 1w

. 0= discuros para mobilizar 34 19

o pa2osnal.

+ DS Qrupns de qualidade.‘ 74 2%

. se identificar A& erpresa. 20 i

. ter amigos na emprecsa. 15 S

« Viver para a emprasa o c

(alusan 2o modelo japones).

asentantes do ps T
que estas novaes praticas sao interessantez, mas gque o p2ssoal nao
quer s sentir "preso"” & eamprzea. Ce membroes do ChSEC
nue ns grupns de quelidade deveriam exlorar mais os
nrotecaoc e os riscos quotidianos.

/ O membros de CE  acham qQue estas
tontativas vao "no bom caminho”, mas =2les acreditam gue hudo isyvo
nac vai dwar miito tempo., Eles t€m um certo recelo gus os
patross franceses tzntenm copiar © modglo  japonds, qus
consideram comn "avcaslents para os japentses™!

Somznte s representantss sindicais
sp mostram inquietos, pois eles consideoram que tudo isto ¢ uma
nova arma utilizada pela diregao para "melhor manipaiar” o
pessnal. Eles afirmam fazer campanha contra os grupos de
qualidade e eles nao assinaram nznhum acordo nesta dominio. kles
consideram que estes grupos foram criadoz para limitar 0 pap=l
dos sindicatos nas empresas. :
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o tema da participagao a
administracio pa-ece excitar e ao mesmo tempo freiar os ardores.
Todos oo emprogados dizem s2rem pala participasado direta ( 1638 %)

mas ©les nido guorem eliminar as instSncias legais quz sao "mais
colidas". Eles nao sabem se eles podem participar a todas as

dnci somes, Ar catenorizz mais elevadas ( manag=rs € tecnicos)
afirmwm’ gue «las aceitam de participar mais, e ser assim meis
responaavois das dncisonrs 2 dos resultados cobtidos palia anpresa.

, - 5 - 3 - -
. operarine o oFf empregzades adminictrativos querem participar
mas les considasrag nan Lzrem eos conhszcimentos necessarios. Eles
arham nue mosms um ectzgio de formafao em economia nao seria

suficisnt2 para isto. Miitos cperarios mal sabem lar e escrever e
o pe=n do resonncrbiilidade parace limitar o entusiasmno. Eles sao
unidnimes a recorhecerem que eles pocdem participar diretamente a
toda= as docisecoe que tocam o posto de trabaiho que eles exercem.
Eles considaram, pas duas empresas, quz atualmente eles neo

narticinanr e pan fco informados das grandes decisoss tomadas pela
direcic. Esta sifuafac ¢ wvivida como n=2gativa =2 0s rumores
impedem a evelwgfac de wum cliaa  de confianca. cies sao
majoritarins a considararen que mesmo as  instdncias  de

repreacntatan peo participam a todas as decisoes. Se eles
pudzscnm escalihar, eles preferiridm uma participac¢ac dirsta, pois
os discurzosz colotivos nao correspondemn sempre aos probiemas de
um individue,

As novas prdticas desenvolvidas pela
dir=z¢an ( maznaga2ment moderno ) 5a0 considaradas como
interessantes mas elas nao permetem uma participagao real. Guando
o termo particripagan é associado Aaquele de responsabilidade,
certos empregados parecem dubitativos.

Eles pensam que o sistema da
cogestao utilizado na Alemanha ¢ o melhor ( 5% ! ), mesmo se a
maioria ( EUX ) diz nao saber como eles funcionam. Mas, segundo
certos empregados, este modelo ¢ bom pois os alemaes obtém bons
resultados econémicos.

Embora eies tenham uma atikbude
severa contra a empra2sa em certos deminios, a maioria ( 98% ! )
diz que eles gostariam que os filhos pudessem trabalhar na
empresa. Mado do desemprego ou amorosos da empresa 7

: - Os diferentes membros das instancias
de renresentacdo do pessoal dizem nao serem contra  uma
participacio direta do pessoal, mas eles consideram gue seria

G



muito dificil para a empresa de coordenar todas estas fontes de
propositoes e revendicatoes., De cutro lado, eles consideran gue
esta evnlugao pndoria comorometer a evolufao social de todas as
classes, pois nenhur azordo seria possivel tanto nas einpresas que
no nivel! nacional. Para ilustrar epstas idéias, alguns falaram do
salario " 3 1la carte", isto & o saldrio individualizado que reduz
a forca dno grupo em frent= do patran.

s quxadroz abaixo apresentam 0s
"scores" médies obtidos.
GUADRD °3
" Participaczo atual = des=2iada
. (=n%
CATEGORTA SCCIO PRDFESSIONbL {IFERAR:I0S E EMPFREGADGS
ADMINISTRATIVDS

I - Da=nisde de interesses possoais ( perticipagtan a devinigao
dos hordrics, das fariQE,da descric¢io cdo posto de trabalho,da
eccolha dos ect{g1on de formszcdo,ds proaactao,da trasntérencia
géngrafica,salarios individualis,eszscolha do choefe ).

- 1%% do membros da amostra dizem pazrticipar pouco, & mails
aspecialmznte nas decisfes de mudantaz gecgraficas

- 2% acha participar a estas ducisces e se mostram satisfeitoss

- 89% dizem nao participar mss serem informados.

= 148%, diz deseja- participar dirctaments a estas decisoes.

1T —- Decisces estratégicas ( =scolha de um novo produto, mudanca
tecnologica e da organizatao co trabalho,definigao da politica
sccial,escolha da estratégia geral).

diz nan participar e EZ sao informados quando estas
dacisoss dizem respeito ao servico.

1]

- 89% diz que estas decisces nao lhe concernem.
- 207 gostaria de participar a estas descisdes.

— —— - e - P i By i i S S S v e it e e S Y D Ay Sl S S, s S S S —
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CATESORIA SCCIO PROFESSIONAL: COMTRA MESTRES E TECNICOS

1 - decicoss de intercsses pes=oais

- 43% diz participai}
— 47V sao infarpados,

LAY, dees jam participar totalmente=.

2 - decisaes esti-atégicas

0

- 19% des teznics
nrovas t=cnologilas
- Q4% dos tecnicos san informados:

- 18 dos contra—mestras diz nao participar.,

s dizem participar &as decisoes referaentes as
H

- @7 dos contra-mmstres dizem qus estas decisoes nao conueera@mn O
trabalho qua eles r=alizam;

- B¥A dos técnicos t8m o mesmo sentimentoj

= 16% dos contra-mestrez e 263X dJdos técnicos dizem guersr
participar,

CATEGCRIA SOCIO-PROSSIONAL : MANAGGERS

1— Decisoes de intoressas individuais

- 29% diz participar a todas as estas decisoes;
- 14% diz perticipar a ceortas deciso=zs)
- 19% diz nda participar.

- 1897 diz quercr particip=ar totalmente
2 - D=cisd=2s estratégicas

- 44 diz participar totalmentes

- 40% diz participar a certas decisoes)

- 28% diz ndAo participar.

- 86% diz desejar participar mais e ter mais responsabilidade;
- 200/ diz desejar participar mais de certas decisoes.

—_———— e e ————— e ———
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CONCLUSAO

Néﬁ tentamos primeiramente analisar
a evolucao da concentio da participasso tanto aoc nivel
lpoislative qua managerial. Nds vimos que o Estado temn un papel
muiteo importante na cscci ada francesa e qguae sl& favorecau a

=g o
criatao do meios leaislativeos cepazes de facilitar o didliogo
entve os patroes e o erpragzdes.
De Wi forma geral, esta
- - = 3 s - : -
participacaon chrigatoria ¢ msl aceita peles patrces, que preferem
desenvolver oubtras politices neste setor. Ele= consideram

igualmente qu2 nao é facil para eles de administrar vérias
instfncias de representagsac difsrentoc e paics particularmente nas

praguenas e médiaz emprszas. Eles riticam iguaimanta2 o custo
elevado destes orgaens, m=2eno = eloz nao querem que eles

alizadorass dos pontos altos e

disparefam. ' Eles ssrvem com2 cat
baixes do pesfosl, perritindo assim & dir-etao de saber a guem se
enderectar para neqgociar. Eles lanfan a idéia de regrupar todos
esltes orgaos e criar- uma unica inst&ncia.

Cuanto aoz enuregados, eles nao
aquarem abrir mao dos direitos sociale, mas eles psnsam gue o
Ectado deve no futuro deixss a negociatao npas  maos  dos

renresentant=s. Mes vimes igualmento quz certas l1leis sao mal
conhecidas pelos  empregados, & mais pa-ticularmente o bpalanto
social 2 a distribui¢io dos beoneficios. Una campanha de
informacao parec® essencial nas empresas.

las duasz empresas de nossa amostra,
o indice de sindicalizacao é muito elavado, o0 que naoc confirma a
tend@ncia nacional. Isto se explica per duas razoes! a vontade de
manter uma tradigan, vérias wvezess citzdas pelos empregados da
industria dos vidros, e o medc do perder wun privilégio importante
( a garantia do emprego ) no caso des empregados da enprasa de
seguros.

De ums forma geral, os
representantes do pessoal sao bem vistos, mesmo se os empregados
consideram que o0s meios de agao sao limitados e que eles nao
podem fazer muita coisa. Os membros do CHSCT tém igualmente uma
bna imagem as=eim que Aaqueles que fazem parte do CE. Os
representantes sindicais sao consideradocs como mais proximos das
confederacoes que das empresas, mesno se os empregados arirmain
que em caca de dificuldads elzs preferem os sindicatos aos odtros
orgaos. Istp prove que, embora todos o jao conscientes da crise
qua afota o0s sindicates, eles ainda sao o3 interlocutores
privilegiados.

As novas praticas desenvolvidas
pelos patroes sdo bem vistss palos empregados, mesmo se sles
consideoram que elac pan f2vorisam a participasdo.



Guanto & vontade de participar
ativamente A =mpresa, ncs observameos qua2 os empregados, de uma
forma aeral, querem participar as decisoes que podem responder
acs int=aresses pessecais. NMa maioria, eles dizem nao se sentirenm
capanes de participar as decisoss estratégicas ( somaente os
managers e tecnicos meztram esta vontade ). Nes acreditamos que
os empregados nao querem ter maiores responsabilidades  nas
emprrsas. Eles nao pensam sacrificar a vida particular & emprras:?
e o madelo jappﬂﬂa. sempre citado por eles como um bon cxewplo, «
visto ccmo bem "para os  japon@ses". Cs  franceses nao oo
zceitar uma tal presenga da empresa na vida intima. Isto s«
exnlica pelo alto nivel d= individualismo da socciedade francoesa.

Geart Hofstede e Daniel FEollingor
analisaram a relacac entre a cultura e o tipo dz mansgsasnt
adotados em varios paises. Para izto eles trabalharam com quas o
variaveis: a distribuicdo do poder nas empresal o conbr&ie o
futuros o individualismo e a masculinidade. Eles mostran que  a
snciedade frarcesa sprezeenta uma forte concentracao do podesri oue
ela ¢ extremamemonte individualizstas ela procura antscinar o

futurn 2 gque ela aoressnta tratos feminines profundos ( 19 ).

Desenvolvendo a con:epgﬁh destaes
autores, nos podemos dizer gque a introdugdo da  Gemccracia
industrial seria em total contradigao com os valores da socisadade
francesa. A centralizafao do poder de decisao corresponde &
desejo dos patroes paternzlistas, caracteristicos da economia
francesa. 0Oz emprsgades gquantc & elez, preferem auardar a
independencia e nano qguerem uma integraftao total & empresa. Assimg
nos podemos infelizmente concluir, que os comportamertos dos
diferentes atores sociais nos faz pensar que as estrutures
organizacionais tradicionais, acompanhadas de uma politica social
naternalista corresponde b2m & realidade franceasa. Guerer
desenvolver uma verdadeira participatao saria uma darrota. Isto
nao quer dizer que a Franta nao possa um dia criar uma verdadeira
demncracia industrial. Para isto, as mentalidades davem progredir
e talwver a uniao euwreopeia Ffata avantar os franceses neste
dominin.
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ANEXO N° 1
QUESTIONARIO DE ENGUETE RESERVADO AOS REPRESETANTES DO PESSOAL

1 = Ha quanto t=mpo vocz exerce o papzel de repressntantz do
pessoal ?

2 — Voce pertence & um sindicato 7 Se sim, qual 7?7

-
3 — Como voc= defins c papel quz vock exerce ?

4 = BQuais sano o= meios de atao ques voce dispoe para exercer este
papel ?
9 - Quais sao 0s maiores problemas para o exercicio desta

representacac 7
¢ = Como os empregados se comportam com o= repressntantes ?

7 d - Comno a direGaoc reage as acoes dssenvolvidas pelos
representantas 7

- ol -
B - fuais =2mn suas relatoes com as outras instancias de
recresentagan ?

§ — Voce auhs gque este meio de aGao permete uma real participagdo
dos empragadoss & vida da empresa ?

18~ Yoce pretende se reapresentar nas proximas eleisdes 7

ANEXO Ne 2

QUESTIONARIG DE ENGUETE RESERVADO A0S REPRESENTANTES SINDICAIS

1 - Qual & o seu sindicato ?
2 = Ha quanto tempo voce faz parte deste sindicato ?
3 = Comu voce define a politica de seuw sindicato 7

4 -~ Duesis s20 as principais diferentas entre seu sindicato e os
outrcs ?

S5 = Quantos ompregados sao inscritos ao seu sindicato e aos
outros ?

6 - Como os empregados analisam as atoes dos sindicatos na
empresa 7

7 — Como a dire¢ao s= comporta com os empregados representantes
dos sindicatos ?

8 — Quaise sao os maiores problemas necsta empresa ?

7 — QBuais sao os meios de atao des sindicatos ?



1¢— BQuantas greves foram organizadas pelos sindicatos nesta
empresa ?

11— Como voce analisa a crise sindical francesa ?

12-0 que vece pensa do direito de axpressao direta ?7 E os
empregados ?

ANEXD N7 =
QUESTIONARIO DE ENGUETE RLUSERVALO ALS MEMBROS DO CE

.

1 — Qual é a compnsisan do seu CE 7
2 — Ha quanto tempo voce ¢ membro do CE 7
3 — Comp voce analisa a politica de CE 7 Voce acha que ela

respondc acs desejos do peszoal ?

4 = (Puais sao as relageocese do CE con as outras instancias de
representagao do pessoal ?

5 — Quais sac os meios de atac do CE 7?7 Voce considera que eles
sao suficientes ?

6 — Os membros do CE sao em contato permanente com o pessoal ?
7 — Buais sao as rela%oes entre o CE e a directac ?

8 — Voce participa & uma comissao especifica ? Bual ?



¥ - 0 que voce pensa do direito de expressao direta 7 Ele
funcionou nesta empresa 7

1@— Para cada uma das afirmatoes abaixo, df seu aviso!

- 0 CE tem uma forte autonomia para sua administragao.

- 0 CE tem um forte poder de intervengao nas decisoes tomadas
pela direcgao.

- 0 CE ¢ um bom meio para canalisar a participa¢ao do peszoal.

- 0 CE pode intervenir na politica de formagGac adobtaca na
empresa.

- 0O CE ¢ informado de todas as decisoes referentes & poliiics d
precos da empresa assim que de todas as decisoes de contrcle de
outras empresas.

L 8

L)

- 0 CE participa as decisoes referentes as novas {formas
organizat¢ac do trabalho.

- 0O CE pode se comunicar facilmente com o conselho de
administracdao da empresa ( em caso de sociedades ancnim=s).

ANEXO N° 4

1 - Ha quanto tempo voce faz parte deste conselho ?
2 — Quais sao seus objectivos 7

3 — Como ele é visto pelos empregados e a diretao 7
4 — Quais sao seus meios de aGao ?

S — Quais sao seus limites ?



ANEXD N° 5
QUESTIGNARIO RESERVADO A0S EMPREGADOS

Ha quanto tempo voce trabalha nesta empresa ?
Gual é sesu posto exato 7
fCluais sao suas funfoes ?

Se voce ja trabalhou em outra empresa, como voce compararias
expa2rifncia tual cem Aquelas do passado 7

Voce esta contente de= trabalhar para esta empresa 7 For que?

Voc= considera conhec=r bem sua empresa? Voce conhecsa:

- os produtos fabricados ou comercializados pela empresa 7

- &

estratégia da empresa ?

- 05 valores de base de sua empresa ? Como defini-los 7

a

politica salarial da empresa 7?7 Voce esta satisfe:in desia

politica ?

- as possibilidades de promofao ?

- os membros que formam a direGao da empresa 7?7

-

balango economico e social da empresa ?

- as campanhas de publicidade feitas pela emprsa ?

- as publicatoes feitas pela imprensa e que falam de sua empresa?

7 -

9....

Em algumas palavras, descreva a empresa.
Voce conhece os reprecsentantes do pessoal ?

Voce ja se apresentou ou pretende faz€-lo para exercer este

papel 7?2



16— 0 que voce pensa da aGao dos representantes dos pessoal ?
Voce s= acha suficientemente informadao ?

11— Vo= é meaobhro de um sindicato? Qual ?
12— 0 que vocs prnsa da atao sindical?

- nNa suva enpresa?
- an nivel rational ?

13-8e¢ voce ¢ menbrn, voce paga regularmente as cotisatoes ?
14-Voce perticips das reuniocs organizadas pelos sindicatos ?

15-Voce acha gue os sindicatos representam corretamente os
intereswses dos trabalhadores 7

16-Voce pensa gue eles sao politizados ?
17-Voce ja participou & um movimento da greve 7

iB-Vore acha que as greves sao bem seguidast

= na sua empiesa ?
- ao nivel nmaciocnal ?

19-Voce acredita que os sindicatos t&m um certo poder para
negociar com a diregao ?

2¢—Como voce daofiniria a politica sindical ?
21-Voce conhzce o direito de expressao direta ?

22-Ele foi introduzido na sua empresa 7 Guais foram os
rezul tados?

23-Voce participa aos grupos de qualidade organizados pela
empresa 7 0 que voce pensa? Eles sao interessantes e escutados
pela dire¢ao ?

24-Quais sao as principais diferengas entre estes grupos e os
grupos de expressao direta?



20-Voce recebe o© jornal da empresa? Voce contribui @ a esta
publicagao 7

26-VYoce faz propositoes & diregac 7?7 Se sim, voce esta contente
das medidas tomadas pela empresa em funfao destas proposigoes ?

27-0 que voce acha da participatao financeira imposta pela lei 7
Voce conhzce bem os mecanismos de atribuifao desta participagao ?

28-Voce gostaria de ver outras msodalidades™ Quais ?

28-52 a dire¢ao propos uma perticipsfan ao capital, voce
participaria ?

29-Yoce acha participar resalmente!

~ & vida da empresa ?
- &g decisoes 7

I—-Fara cada afirmagtao abaixec,d? sua opiniao seguindo as
instrucoes abaixoi

-nivel de participac¢ao atual

1 - nao participo

2 - fraca

3 - eu sou informado mas nao participc a decisao
4 - eu participo

-nivel de participacao desejado

I - eu acho que este tipo de decisaoc nao me concerne

2 - eu gostaria que minha participatac fosse maior

S - eu acho que eu devaria participar & esta decisao

4 - eu acho gue as instancias de representatao do pessoal me

reprsentam neste tipo de decisac.

TIFPO DE DECISAOD FARTICIPACAO ATUAL FPARTICIFACADC
DESEJADA
.drcisoes sobre as condiGoes ( ) ( )
de trbalho.

.escolha do periodo de ferias. ¢ ) ( )

.escolha dos horarios de traba- ( ) ( )
lho.



.escolha dos estagios de forma-
Gao.

.escolha do chefe hierarchico.
+policia de salarios.
+transférencia & um outro cargo.
.transfﬁrenqia-géngrafica.

.elaboratcao da descri¢ao da fun-—
Gao.

.escolha de um novo produto.

.2scolha dos novos méetodos de
tabricatao.

.escolha das novas formas de orga-
nizagao do trabalho.

.definig¢ao das normas de higiene
e de protecao.

.definifao da politica social da
empresa.

.definig¢ao da politica de inves-
tissemento da empresa.

.definigtao da estrategia geral



31 - Qual seria,para voce,o tipo de organizatao ideal?

( }) o melho- tipo de organizatac é este proposto pela empresa
onds trabalho.

{ ) o melhor tipo de organizagao é aquele onde os trabalhadores
participam ao capital da empresa.

( ) © melhor Lipo de organizatao é aguele onde os trabalhadores
rececbem uma parte2 dos lucros realizados pela empresa.

( ) o0 meiher Ltipo de organizagao é agquele onde os trabalhadores
particinam as decisoses ( sistema da cogestaon).

( ) o melhe- Lipo ¢ aquele onde os trabalhadores decidem eles
mesmos (sistems da autogestao).



ANEXO N° &

A EMPRESA DO SETOR INDUSTRIAL DO VIDRO

Esta emdresa nasceu em outubro 1665
quando o rei Louis XIV, sob a impulsao de seu ministro Colbert,
assinou as cartas patentes dando, varios privilegios & Companhia
de Vidros. f

Trés séculos depois, ela faz parte

de um grande grupo qus reune doze empresas tando varias
atividades., Mas o0 vidro ainda ¢ considerado como o principal
produto do grupc 2 esta atividade ¢é o seu principal ‘'"savoir-
faire".

A sede social da empresa se encontra
& Faris e ela possue varias usinas nas diferentes regioes
francesas ascim que no exterior. Sua filial brasileira é a mais
impertant2 do ramo de toda a Amédrica Latina e ela é a primeira a
utilizar a tecnoiogia necéssaria para a produtao do "float-
glass". @# eoazreza @& lider do mercado francés e ela é bem
posicionada no s@rcado internacional, mesmo sSe a concurréncia
inulesa, americana e japonesa parecem causar varios problemas.

Esta empresa desenvolve uma forte
atividade de pasquisa e ela é proprietaria da varias patentes. Os
"royvalties" reprezzntam uma parte importante dos seus resultados
financuiros.

A empresa Ffoi a primeira a ser
nacicnalizzada en i982 e segundo a diretao e o0s empregados este
esta*uto na> audou o funcionamento da empresa. Ela foi também a
primeira a ser privatizada em 1984. Desde 1982, a empresa reduz o
numer s de efetiveos. Ela contava com &640¢ pessoas em dezembro 1979
e hojr elas sac 2780 empregados. Esta redugao de pesscal pode ser
explicada pela utilizagao de novas tecnologias de produtaoc que
permetrm ums  produgac  automatica. Fortanto,; para evitar todo
problema com os sindicatos, & dire¢ao previu uma politica de
"outplacement® para assegurar ' a reconversao dos empregados
demi-idos. MNa maioria dos casos, estas demissoes tocam mais
diretamente o©s operarios que sempre trabalharam neste sstor e
pars auem tocda reconversao parece impossivel.

A politica de recrutamento esta
assim fechada e eventualmente a empresa recruta novos managers e
tecnicos da produgao.

Os empregados sao quase todos de
nacionalidade francesa, mesmo se nos encontramos na peopulagao
operaria uma forte descendencia italiana. Nas usinas, ©0s unicos
estrangeiros sao originarios dos paises da CEE.

Ha uma forte predominincia dos
emprenados de sexo masculino e isto se explica pela
especificidade do trabalho neste tipo de industria. No mais, ©
"métier" do vidro era até recentemente transmitido do pai  ao
filho. A tradicac dos "gentils-hommes" é ainda presente nos



espiritos, mesmo se a profissao conheceu varias mudan¢as e uma
certa devalorizactao.

, A ancienidade é elevada. A maioria
dos empregados t8m mais de vinte anos de casa e uma idade média
de 45 anos.0 indice de absenteismo é fraco ( mais ou menos de
2%.A média nacional ¢é de 7%). Os opzrarios sao gsralmente
sindicalizados e a CGT ¢ o sindicato mais forte da empresa.

A direfac considera qu=s o grupo
propoe uma politice social de "avant—garde” e a concertatao com
os sindicatos aparece com uma vontadez expressa da dire¢ao. Isto
nao impede os conflitos sociais.

A empresa consacra 1,1% da massa salarial & formaGao do pesscal.
Ela ¢ hoje mais reservada a reconversao dos operarios que perden
o empre=ga.

Hoje o grupo conta com mais de dois
milhoes de acionarios! A pratica do capitalismo popular aumenboo
o numero de pequenos acionarios ( dez atoes). A diretac concidera
que esta politica aumenta seus custos financeiros ( poils
assembléia dos acionarios ( para a primeira, a diretac aluncu o
Zenith!) e a preparatao da doculmzntagao destinada ao= acionsri
representam novos custos importantes. QGuando nacionalizacdo, o
grupo aproveitava dos emprestimos governamentais,e hoje ele dave
procurar novas fontes de financiamento.

T
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ANEXO N° 7
A EMPRESA DO SETOR BANCOS/SEGUROS

Este grupo é o resultado da fusao de
dez pequenas empresas de s=a2guros. Ele foi nacionalizado em 1946.

0O capital social do grupo é dividido
da seguinte forma: 88% das atoes sao detidas pelo Estado; 4%
pelos empregados e 8% por diferentes, acionarios.

Ele ¢ o numero um do setor de
seguros. Ele oferece varios servigos na Franta e em outros
cinquenta paises. A Eurcpa unida de 1993 criara novos problemas
para este grupo, pois toda concurr®ncia sera livre entre os
grupos de seguros europeus. Comparado com seus concurrentes
ingleses e alemaes, o0 grupo francés aparece como sendo menos
competitivo no nival dos preGos des contratos.

As atividades de seguros sao
repartidas em cinco departamentos: I.A.R.D.j Vidaj Capitalizagao;
Sequros Coletivos @ Resseguros e Estrangeiro. Cada um destes
departamentos dispo2 de um circuito de comercializacCao diferente.
Tr s departamenices gerais, InvestiscementosiAnalise e Frevisao e
Fessoal = Relasoess Sociais assistem os departamentos
operacicnsi =,

A emprecsa empregava em 1981, 1,152
2mpreadanrdns permeanent=2s e 7.6029 cutrocs considerados como
indeserdertes. dNesta ultima categoria nos devemos situwar os
empreaade: tempr-aries e os mandatarios, categorias espscificas
an setor de securos. Hoje, ©0 grupo emprega 9.35@ empregados
finos. N inforvatica permitiu & redugaoc de certos poscos
administrativos, que reprecsentam uma parte importante dos custos
fixos. O grups reune 17049 managers responsavais.

Como este grupo faz parte do setor
terciarin, nos nao encontramos a categoria "operarios”, mas nos
enontramns 3460 pecsoas assmiladas e empregadas sob a denominaGao
" perteiros e enpregedados de imoveis.

A média de idade do pessoal gira em
torno de 4¢ =3nos e a ancienidade ¢ de em média de dez anos.

A politica de recrutamento do grupo
esta fechada e somente para certos casos a empresa recorre ao
mercado de trabalho. Mesmo se os empregados nao dispoem do
estatuto de funcionario, eles tém a garantia do emprégo. Esta
garantia pode num certo sentido explicar o alto nivel de
absenteismo ( &% ).

A diferentca entre os salarios
masculinos e femininos é mais acentuada nesta empresa e mais
particul armente para os niveis hierarchicos mais elevados.

Os sindicatos sao bem implantados

nesta empresa. A maioria dos empregados sao inscritos & um
sindicato ( 35 % do pessocal ) e a CGT representa S5 4 dos

J3.



empregados, enquanto que a CFDT aparece como o segundo sindicato
( 26 %2 ). 1Isto nao significa que a CGBT soube conquistar as
empresas de servéo. A vontade de conservar a garantia do emprego,
que Ffoi varias vezes ameag¢ada pelo governo, explica uma tal
presenga.

A direg¢ao considera que ha uma boa
clima de trabalho na empresa e que ela procura o dialogo
constante com os representantes do pessoal e mais particularmente
com os sindicatos. 0 grupo investiu enormemsnte em 1552 na
formatao dos managers A& negociatao. 0O objectivo era de facilitar
a introdutao das reunioes de expressao direta.

J2.



