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RELACOES DE TRABALHO NA
REGIAO DA ASIA PACIFICO:
TENDENCIAS E QUESTOES
PARA DEBATE

Carmelo C. Noriel*

Gostaria de aproveitar a oportunidade para felicitar a Direccéo
dos Servicos de Trabalho e Emprego de Macau pela organizacédo
destas Jornadas sobre Direito do Trabalho, o que reflecte uma
preocupacdo, partilhada mutuamente pela Organizacdo Internacio-
nal do Trabalho (OIT), com vista a melhoria das condicdes de
traballho e do nivel de vida e a promocédo do principio da justica
social.

Estas Jornadas procuram, em particular, analisar algumas das
tendéncias e problemas das relacbes de trabalho na Regido da
Asia-Pacifico o papel da OIT, e temas relacionados com aqueles,
tais como a estrutura do contrato de trabalho, salarios, duracdo do
contrato de trabalho, despedimentos e outros aspectos praticos.

1. ORGANIZAGCAO INTERNACIONAL DO TRABALHO

A OIT foi fundada em 1919, fundamentalmente para unir
governos, empregadores e sindicatos, numa accao em prol da justica
social e da melhoria do nivel de vida em todo o mundo. Tem a
natureza de organizacdo tripartida onde os representantes dos
trabalhadores e das entidades patronais estdo em igualdade de
circunstancias com os representantes dos governos. O numero de
paises membros da OIT atinge os 150, continuando aquela
Organizacédo a ser uma estrutura modelo, embora, hoje em dia, seja
dada também grande importancia a programas operacionais e
trabalho operacional, com o objectivo de melhorar o bem-estar
econdémico-social no Mundo.

* Conselheiro Regional da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) para
as RelacGes do Trabalho
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A OIT adoptou, desde 1919, instrumentos sob a forma de
Convencdes, num total de pelo menos 345 (169 Convencgoes e 176
Recomendacfes). Até a data verificaram-se cerca de 5 400
ractifica-cOes de Convencdes por paises membros, destacando-se
as que tratam de relacdes de trabalho, tais como liberdade de
associacdo, negociacdo colectiva, resolucdo de conflitos laborais,
consulta e cooperacgao e outras questdes respeitantes as relacdes
laborais.

A divulgacdo dos programas operacionais e das actividades da
OIT representa um esforco no sentido de descentralizar as
responsabilidades da sede para as varias regides do Mundo.A
Delegacdo da Regido da Asia-Pacifico,estabelecida em Banguecoque,
foi fundada em 1966.As suas principais preocupacdes incluem
emprego,formacédo,condicdes de trabalho,administracdo do
trabalho e relacdes de trabalho.

No contexto da globalidade de objectivos da OIT, a Delegagéo
da Regido da Asia-Pacifico procura a promoc¢do da Legislacao do
Trabalho e das Relagdes de Trabalho, bem como da Administracdo
do Trabalho e do fortalecimento de outras instituicbes que
contribuam para o processo de desenvolvimento, tripartidarismo e
justica social, especialmente organizacGes de trabalhadores e de
empregadores. O seu principal objectivo consiste no desenvolvi-
mento e administracdo de todas as actividades da OIT na regido,
apresentando recomendacdes e oferecendo cooperacdo técnica,
fazendo analise e divulgacdo de informacdo sobre condicGes
econdmicas e sociais, divulgacdo de informacdo da OIT e manuten-
¢do de relagbes com departamentos governamentais e organizacoes
de trabalhadores e de empregadores.

2. MACAU E AOIT

Tendo por fonte alguma informacgdo disponivel na OIT,
verifica-se que Portugal fez declaragdes anteriores a 1961, de acordo
com o artigo 421.° do Tratado de Versalhes, relativas a aplicacdo, as
suas coldnias, das Convencdes da OIT n.* |, 4, 6,14,17,18,19, 27 e
45, As declaragGes diziam que as Convencgdes n.” 4, 6, 27 e 45 ndo
eram aplicaveis, enquanto, a0 mesmo tempo, reservavam a decisdo
sobre a aplicacdo das Convencdes n.” I, 14, 17, 18 e 19. A
Convencao n.° 19 foi feita especialmente para aplicacéo a territorios
ndo metropolitanos. Até 1961 Portugal ndo fez mais declaracbes
sobre a aplicacdo de outras Convencgdes que havia ractificado.

Nos finais de 1961, Portugal declarou a OIT que, relativamente
a aplicacdo das ConvencOes ractificadas, todos os territorios
ultramarinos eram parte integrante do Territério Nacional. A
declaracdo foi interpretada no sentido de que, para Portugal,
tinham terminado os territorios ndo metropolitanos, pelo menos no
que se refere aos objectivos da OIT e, em principio, todas as
convencoes ractificadas por Portugal eram também aplicaveis a
Macau.
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Depois de 1974, Macau continuou sob Administragdo Portu-
guesa, dispondo a Constituicdo Portuguesa, adoptada em 1976, que
o territdrio de Macau tem estatuto proprio.

Relativamente a acordos internacionais, Macau, e de acordo
com disposicdes do estatuto existente, continua a ser territério nao
metropolitano, embora Portugal ndo tenha feito nenhuma declara-
cdo precisa sobre a aplicacdo ou ndo das Convencoes da OIT. Por
outro lado, na falta de tal declaracdo, poder-se-a admitir que a
declaracdo de 1961, respeitante ao facto de Macau ser considerado
parte integrante de Portugal, é ainda valida.

A questdo é de conciliar a Constituicdo de 1976 com a
declaracdo de 1961. A primeira, deveria conduzir ao cumprimento
das obrigacGes, de acordo com o artigo 35.- da Constituicdo da OIT,
enquanto a segunda, requeriria a submissdo a OIT de uma lei e de
um relatorio sobre a aplicacéo prética, de acordo com o artigo 22."

3. DESENVOLVIMENTO DAS RELAGOES DE TRABALHO

O desenvolvimento das relacdes de trabalho na regido tem sido
influenciado, directa ou indirectamente, por mudancas nas condi-
¢cBes econdmicas nacionais e internacionais. As estratégias gerais e
as medidas adoptadas em muitos paises para responder aos
problemas provocados pelas mudancgas nas condigbes econdémicas,
tém tido um forte impacto nas relagdes de trabalho.

Em muitos paises da regido, o baixo ou quase nulo crescimento
econdmico fez com que aumentasse o desemprego e o subemprego,
ndo permitindo uma subida constante do nivel de vida. Foi dada
énfase a producdo e as exportacGes. Os paises mais desenvolvidos
confiaram no crescimento das exportacdes enquanto assistiam a
expansdo da procura interna.

No que respeita as relagdes de trabalho verificam-se algumas
tendéncias no sentido dum aumento significativo do namero de
postos de trabalho para executivos, principalmente em servigos de
informacéo, da taxa de emprego de mulheres na producédo, bem
como em profissGes especializadas, do trabalho de escritério e
vendas, do niumero de empregos a tempo parcial e formas flexiveis
de emprego, do numero de jovens trabalhadores com melhores
habilitacGes e experiéncia e ainda um aumento daqueles que
procuram o primeiro emprego.

Alguns dos novos modelos ou tendéncias das relagbes de
trabalho traduzem um retrocesso na sindicaliza¢do e no namero de
sindicalistas, assim como uma diminuicdo no numero de conflitos de
trabalho e na contestacdo por parte dos trabalhadores; na énfase
dada as relagdes directas entre os trabalhadores e empregadores, na
continuidade da negociacdo colectiva, por vezes vista como uma
aproximacdo contraditéria ou conflituosa, no reconhecimento da
necessidade de encorajar a gestdo laborai para um aumento da
produtividade e ainda a tomada em conta da situacdo macro-
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-econdmica e a importancia dada a uma maior eficacia na prevencao
e resolucéo de conflitos laborais.

Na Asia, 0 movimento sindical passou por um periodo de
declinio, especialmente no Japdo, Malésia e Singapura, embora
aqui se tenha verificado uma inversdo nessa tendéncia. Uma analise
dos factores que levaram ao declinio da sindicalizagdo no Japdo e
que, até certo ponto, se aplicam a muitos paises da Asia, indica que
a tendéncia € mais notoria nas novas industrias, compreendendo,
principalmente, as industrias em desenvolvimento, tais como
bancos, seguros, operacdes sobre imaveis, transportes, telecomuni-
cacdes e servicos. Existem, contudo, outros factores, como sejam a
mudanca da estrutura industrial, o0 aumento de novas formas de
emprego, a diversificacdo de oportunidades de emprego, as novas
atitudes e valores dos trabalhadores, uma mao-de-obra mais
especializada e mais experiente, a entrada de mais mulheres no
mercado de trabalho e a dificuldade de organizacdo de trabalha-
dores em novas empresas assim como em pequenas e médias
empresas.

Na Asia,durante os ultimos 10 anos, 0 aumento da contestacdo
no campo laborai e 0 nimero de conflitos de trabalho parecem ter
sido mais uma excepcdo do que uma regra.A crescente
sindicalizacdo e contestacdo entre 0s supervisores e executivos, tanto
no sector privado como no sector publico, incluindo as empresas
publicas, podem notar-se em alguns paises, como por exemplo, na
india. Noutros, como na Malasia e nas Filipinas, o ritmo de
conflitos aumentou, envolvendo principalmente despedimentos,
reducdo do nimero de trabalhadores e ndo pagamento de aumentos
ou bonus. Nas Filipinas a contestacdo no campo laborai e o ritmo de
conflitos e de paralizacdes de trabalho tiveram o seu auge em 1986
e 1987. Apos a revolucdo de 1986, o novo governo teve que
enfrentar uma economia arruinada, uma crise na divida externa e as
grandes expectativas do povo. A situacdo laborai comecou a
estabilizar na segunda metade de 1987, tendo continuado a melhorar
significativamente em 1988 e 1989.

Na Tailandia, trabalhadores organizados e representados pelos
4 principais centros sindicais, tém vindo a aumentar 0 movimento de
contestacdo contra problemas relacionados com privatizacdes,
beneficios de seguranca social, aumento do salario minimo, reforma e
proteccdo dos direitos dos trabalhadores. Igualmente na Coreia do
Sul e Formosa € evidente a luta laborai com vista a0 aumento dos
beneficios econdémicos e a liberalizacdo da Legislacdo de Trabalho
relativa ao direito de organizacao e de negociagdo colectiva.

4. QUESTOES PARA DEBATE SOBRE RELACOES DE TRABALHO

Durante a Ultima década surgiram problemas importantes nas
relacdes de trabalho, referentes a despedimentos e reducgdo de
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despesas, exercicio do direito de organizacdo e reconhecimento da

sindicalizacdo, negociacgOes salariais, privatizagdo e novas formas de

emprego, tais como, emprego a tempo parcial (Japdo e Singapura),

por contrato (Malasia e Paquistdo), por subcontrato ou em regime

gye)ntual (Filipinas), ou ainda por contrato a curto prazo (Tailan-
ia).

Os despedimentos e a reducdo de despesas tém sido a principal
causa de muitos conflitos laborais, constituindo, contudo, uma
determinante para a implementacdo de ajustamentos estruturais e
programas de modernizacdo assim como para a introducdo de novas
tecnologias e estratégias de modo a ser mantida uma posicao
competitiva. Algumas das questdes colocadas pelos trabalhadores e
pelos sindicatos dizem respeito a manutencdo do emprego, a novas
oportunidades de emprego, ap06s o despedimento, a reciclagem, ao
pagamento de indemnizagdes justas por despedimento e por
reducdo de salario e ainda a queixas contra a discriminacdo e
tentativas de impedimento da formacéo de sindicatos e enfraqueci-
mento ou eliminacdo dos ja existentes. Trabalhadores e sindicatos
estdo a passar por mais dificuldades para se organizarem, devido a
recursos inadequados, a uma maior resisténcia por parte de alguns
empregadores e devido a posicdo e a orientacdo dos trabalhadores.
Sao também encontradas dificuldades em tentativas para reconheci-
mento dos sindicatos. As negociacdes salariais tendem a tornar-se
mais dificeis, principalmente durante os periodos de recessdo e de
elevado desemprego e também quando os objectivos politicos do
governo estéo dirigidos, em alguns casos, para um congelamento de
salarios ou um tecto salarial.

Em muitos paises da Asia a privatizacdo, principalmente em
empresas estatizadas ineficientes, tem sido tomada em consideracédo
para promover o crescimento econdmico. Em alguns casos, a
implementacdo tem sido controversa por ndo serem claros os
objectivos, os critérios, a extensao e as implicacbes da privatizacao.
Por exemplo, uma grande empresa da industria do papel foi
recentemente, e contrariando o programa da privatizacdo do
governo, intervencionada a fim de se evitar a sua faléncia
(Filipinas). Alguns trabalhadores e sindicatos tém-se oposto energi-
camente a privatizacao, baseando-se principalmente no facto de que
serdo mais os postos de trabalho perdidos do que os criados,
aurr)1entando as desigualdades salariais (Malasia, Tailandia e Filipi-
nas).

As novas formas de emprego parecem ter implicacdes positivas
e negativas. Nos paises onde existe falta de mao-de-obra, como no
Japdo e Singapura, tem havido um aumento de trabalhadores a
tempo parcial o que conduz a existéncia de uma méo-de-obra mais
barata e flexivel. Mas em paises onde ndo existe falta de
méo-de-obra, como na Tailandia, Filipinas, Malasia e Paquistdo, as
novas formas de emprego (contrato, contrato a curto prazo,
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subcontrato ou eventual) apesar de darem outras oportunidades de
postos de trabalho, ndo estdo devidamente regulamentadas, po-
dendo ser mal interpretadas ou usadas abusivamente, devido a fugas
a legislacdo sobre salarios e trabalho, a praticas de exploracdo ou
como forma de negar o exercicio ao direito de organizacao.

5. DESENVOLVIMENTO DAS RELAGCOES DE TRABALHO

Nos ultimos anos tem sido dado maior énfase a promocédo da
cooperacdo entre empregadores e trabalhadores, a produtividade e
a intervencdo dos trabalhadores na producéo, através da organiza-
cdo de associacdes na empresa. Nao esta claro até que ponto este
desenvolvimento tem sido influenciado pelo sucesso das relacfes de
trabalho no Japdo onde as negociacbes sdo feitas ao nivel da
empresa e onde o que releva ndo sdo as relacBes entre sindicatos e
Ce}lmpregadores, mas sim as relacdes entre empregadores e trabalha-

ores.

A organizacao dessas associa¢fes tem vindo a ganhar aceitacdo
em alguns paises, como Singapura, mas tem encontrado alguma
resisténcia noutros, principalmente por ir contra o desenvolvimento
de sindicatos livres e independentes, como na Malasia.

De igual modo, continuam a ser tema para discussédo e analise,
a diminuicdo no ritmo de sindicalizacdo, aplicacdo da negociacéo
colectiva no seu sentido tradicional e, principalmente, as suas
consequéncias, consideradas adversarias, conflituosas e conduzindo
necessariamente a greves. Havera alternativas para a negociacao
colectiva? Podera aquela tratar de problemas actuais? Podera sofrer
aperfeicoamentos?

A cooperacdo no mundo do trabalho, tem vindo a tornar-se
uma preocupacao prioritaria em muitos paises asiaticos como forma
de tornar as economias viaveis e competitivas. O aumento da
produtividade tem sido, geralmente, adoptado como um objectivo
vulgar nas relacbes de trabalho, complementado com o fortaleci-
mento de conselhos nacionais para a produtividade. Existe uma
maior aceitacdo da necessidade de aperfei¢oar o clima das relacdes
de trabalho e promover uma solida ligacdo entre os parceiros
sociais. Tém sido feitas varias tentativas nesse sentido, como por
exemplo, actividades em pequenos grupos, consulta conjunta e
outras formas de participacdo de trabalhadores na tomada de
decisdes. As principais componentes dos sistemas adoptados in-
cluem a cooperacdo e apoio a sindicatos, desenvolvimento do
respeito e confianca muatuos, comunicacdo aberta, troca de informa-
cdo, melhoria do nivel de consciencializacdo e promocdo da
investigacdo e formacdo, seguranca de emprego e igualdade de
salarios.

Na regido, a prevencdo e o fim dos conflitos de trabalho s&o
considerados como requisitos prévios para a promoc¢ao da paz
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industrial, da harmonia e da produtividade. Os esforcos bilaterais
entre trabalhadores e gestores e o uso de métodos comuns na
prevencédo ou decisdo de conflitos laborais séo considerados como
0os meios preferidos. Para a prevencdo de conflitos laborais sdo
importantes a consulta conjunta, a confianca mdtua, o aperfeicoa-
mento na comunicacdo e na troca de informacdo. Sdo também
defendidas a apresentacdo de reclamacdes por parte dos trabalha-
dores, baseadas nas mas condicdes de trabalho e a livre arbitragem.
A conciliacdo dos recursos € comummente usada e aceite. A
arbitragem, cuja composicdo normalmente € tripartida continua a
ser reconhecida em muitos paises como um tribunal de ultima
instancia no acordo ou resolucao de conflitos de trabalho, especial-
mente conflitos resultantes da aplicacdo da lei ou emergentes da
violacdo de direitos.

Em muitos paises, a principal preocupagdo € o reforco e o
aperfeicoamento das competéncias das instituicdes incumbidas das
funcGes de conciliagéo e de arbitragem. Nas Filipinas foi fundado
em 1987 um Conselho Nacional de Conciliacdo e Mediacdo para
reflectir sobre a importancia e a prioridade da conciliacdo e da livre
arbitragem na prevencdo e acordo de conflitos de trabalho.
Recentemente, na Australia, empregadores e sindicatos aceitaram
uma Declaracdo Conjunta sobre Praticas de Participacdo, como um
passo para uma maior democratizacdo industrial. Também recente-
mente, na Indonésia, foram adoptadas novas linhas de orientacéo e
novos métodos no acordo sobre conflitos de trabalho.

Em alguns paises da regido, tais como, Coreia do Sul,
Austrélia, Filipinas, Malasia e Tailandia, as reformas na legislacdo
de trabalho tém sido a principal preocupacao, no sentido de garantir
um processo econdmico e social equilibrado. Uma das reformas de
maior alcance foi adoptada na Coreia do Sul em 1987, através das
alteracbes a varias leis (Labour Union Law, Labour Dispute
Adjustment Law, Labour Standard Law e Labour-Management
Council Law), referentes a diversos aspectos das relacdes de
trabalho e relacionados com litigios judiciais, reconhecimento de
sindicatos, clausulas de seguranca sindical, periodo de espera,
conciliacdo e negociacdo colectiva.

Nas Filipinas, a nova legislacdo publicada em 1989, tem em
vista revogar disposicdes legais relativas a leis do trabalho consi-
deradas repressivas, reforcar a conciliacao, a arbitragem voluntaria
e compulsdria e minimizar os conflitos entre e dentro dos sindicatos.
Na Tailandia, a remodelacdo na legislacdo visa principalmente,
corrigir lacunas na lei que originam uma falta de protec¢do dos
trabalhadores, da seguranga de emprego no decurso de conflitos de
trabalho e negociagdes colectivas. No Sul da Asia, como € o caso do
Paquistdo e dalndia, a maioria das medidas legislativas e a
legislagdo proposta estéo dirigidas para a solugdo da multiplicidade
de problemas sindicais.
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6. DESENVOLVIMENTO DA POLITICA SALARIAL

O desenvolvimento da politica salarial na regido esta relacio-
nado com a fixacdo do salario minimo, a formulacdo de uma politica
adequada de salarios e rendimentos e a adop¢do de medidas com
vista ao aumento da produtividade e da concorréncia na economia.
Nas Filipinas e na Tailandia, os trabalhadores e os sindicatos tém
procurado obter aumentos significativos no salario minimo devido
ao aumento de precos dos bens essenciais e a queda do valor real
dos salarios. Nas Filipinas, em Janeiro de 1988, o salario minimo
aumentou cerca de 20%, tendo-se seguido um aumento de 40% em
1989. Na Tailéndia, onde havia sido concedido um aumento, nos
finais de 1988, cerca de 75% das fabricas inspeccionadas estavam a
violar a lei sobre o salario minimo. Os sindicatos justificam a
exigéncia de um aumento dizendo que 0 mesmo permitira que 0s
trabalhadores partilhem equitativamente as vantagens de uma das
economias com mais rapido crescimento no mundo.

Os salarios minimos sdo fixados por vezes a nivel regional,
como é o caso da Indonésia, em que no ano de 1987, foram
publicados, pelo «Minister of Manpower», 108 decretos sobre
salario minimo, aplicaveis a 3 regibes, 4 sectores e 101 subsectores.
Em alguns paises ndo existe salario minimo mas séo feitas revisoes
salariais de trés em trés anos, baseadas normalmente no indice de
custo de vida para 0 mesmo periodo. Em 1987, quando a economia
sofreu prejuizos, muitos sindicatos concordaram com o0
congelamento de salarios e, em alguns casos, com a reducdo
salarial (Malasia).

O desenvolvimento de uma politica de salarios e rendimentos é
reconhecido, em muitos paises da Asia, como um assunto priori-
tario, podendo, da sua falta, resultarem paralizacdes e conflitos de
trabalho desnecessarios. Os aumentos de salarios permitidos pelos
governos e baseados nas exigéncias dos trabalhadores sdo muitas
vezes inadequados, extemporaneos, irreais e até inflatorios.
Contudo, tem havido um reconhecimento crescente de que a fixacao
de salarios, quer por ordem do governo, através de legislacdo e
linhas de accdo, quer por negociacdo colectiva, ndo deveria ser
reactiva na sua esséncia, nem efectuada simplesmente como um
lenitivo, mas antes como parte de uma politica mais vasta de
salarios e rendimentos, tomando em consideracdo todos os factores
relevantes, incluindo a macroeconomia e assegurando um
crescimento social e econdémico firme e equilibrado. O
desenvolvimento desta politica é considerado urgente em muitos
paises, como por exemplo, nas Filipinas e na Tailandia. No
entanto, parece que alguns paises adoptaram, deliberadamente, uma
politica de baixos salarios para atrairem investimento estrangeiro,
especialmente nas industrias com trabalho intensivo, de modo a
manter ou aperfeicoar concorréncia de mercado.
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Alguns governos tomaram certas medidas na sua politica
salarial de modo a protegerem o poder de compra, os padroes de
aumento de custo de vida e um aperfeicoamento da produtividade.
No Paquistdo foi introduzido em 1985 um sistema de indexacdo
salarial, através duma subida anual de salarios até ao limite de 80%
da inflacdo do custo de vida. Contudo, empregadores e trabalha-
dores nao estdo satisfeitos com o sistema por causa dos seus efeitos
contrarios a negociacdo colectiva e a liberdade de negociar
aumentos salariais mais realisticos.

Nas ilhas Fiji, ao sul do Pacifico, o governo decretou um
congelamento salarial inicial, mas desde Julho de 1988 que €
permitido aos trabalhadores a negociacdo de aumentos salariais até
6%.

Os aumentos foram também permitidos em casos de promo-
coes, profissdes muito especializadas, produtividade e antiguidade.
Outra justificacdo para os aumentos é a reposicdo até 8% da
remuneracdo dos trabalhadores em 1987, p6r fim a anomalias no
salario base dos que trabalham em empregos semelhantes e a
implementacdo de aumentos segundo o Acordo do Foro Tripartido,
de 1987. Na Austrdlia, foi. introduzido, em Marco de 1987, pela
Comissao de Arbitragem, um sistema de pagamento em duas fases,
quando a politica de indexacdo total se tornou dificil de manter
devido ao declinio das relagBes comerciais. A primeira fase consiste
no aumento geral da taxa fixa sob a forma de um aumento imediato
de $ 10 ddlares australianos seguido por um aumento que ndo atinge
mais de 1,5% até final do ano. A segunda fase permite aumentos até
4% baseados em factores de reestruturacdo e maior competéncia no
servico, mudancas no valor do trabalho, pagamentos suplemen-
tares, anomalias e desigualdades.

Em Abril de 1986 foi constituido em Singapura um Subcomité
Tripartido do «National Wages Council» para a Reforma de
Salarios, tendo por objecto identificar as deficiéncias do sistema
salarial existente e recomendar a introducdo de um sistema salarial
mais flexivel. Desde entdo, foi adoptado um sistema salarial flexivel
que visa acabar com a regido estabelecida no sistema anterior.
Assim, liga o aumento salarial a produtividade e rentabilidade, e
torna os custos salariais correspondentes ndo s6 a condigles
favoraveis mas também a qualquer actuacdo contraria da empresa
OU a uma viragem na economia.

Em Singapura, o sistema de salario flexivel é composto por
uma parte fixa e uma varidvel. A parte fixa consiste num salario
base, numa pequena componente de servico e num subsidio anual
que s6 em circunstancias excepcionais podera ser reduzido. A parte
variavel, paga no final de cada ano, €, normalmente, baseada no
resultado da empresa, avaliado pelo lucro ou pela produtividade,
juntamente com a actuacdo do trabalhador. O sistema flexivel é
baseado em principios que tém em conta o valor do trabalho, o
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aumento da produtividade, os aumentos anteriores de salarios, a
rentabilidade da empresa e a actuacgéo individual, o ajustamento de
alteracOes na actuacdo empresarial e a estabilidade do rendimento
individual. Foi divulgado que, pelo menos, 100 000 trabalhadores e
cerca de 400 empresas ja celebraram contratos de salarios flexiveis.
Contudo, a nova orientacdo esta agora a ser seriamente testada
tendo em vista a forte posicdo tomada pelos sindicatos na procura
de um aumento salarial substancial, apds a estabilizacdo da
economia e depois dos sacrificios por que os trabalhadores passaram
durante a recessao.

Noutros paises parece que tem sido desenvolvida uma pratica
do tipo de salario flexivel, procurando fixar o salario em duas fases.
A primeira fase é baseada no céalculo total do montante disponivel
para aumentos anuais, enquanto a segunda fase se refere ao
montante total do subsidio a ser pago aos trabalhadores. Na Coreia
do Sul, algumas empresas garantem um aumento base relacionado
com o custo de vida durante o ano. Este aumento ronda os 2 a 3%
dependendo do indice de precos no consumidor. O segundo
aumento é determinado por varios factores, tais como a produtivi-
dade da empresa, 0 crescimento do produto nacional bruto e a
média dentro da industria. As bonificacdes, variando entre 4 a 6
meses, sdo fixadas anualmente por negociacdo salarial com os
sindicatos. Recentemente tem-se verificado alguma flexibilidade na
forma de pagamento de subsidios irregulares, de acordo com a
funcdo, os quais acrescem ao que foi negociado com os sindicatos.

Em Taiwan, tal como em Singapura, algumas empresas fixam
apenas um aumento anual, pago duma sé vez e tendo em conta o
indice de custo de vida, a produtividade da empresa, a produtivi-
dade nacional e o crescimento econdmico. Ja na atribuicdo do
subsidio existe maior flexibilidade, visto que o mesmo é constituido
por um elemento fixo, correspondente a um més de salario base e
por um elemento variavel baseado na actuacdo da empresa e
noutros indicadores, tais como o movimento de vendas e a
rentabilidade.

7. ZONAS ESPECIAIS PARA EXPORTACAO

Os recentes progressos nas relaces de trabalho e os efeitos
sociais das empresas multinacionais na criagdo de Zonas Especiais
para Exportacao (ZEEs) poderdo ter interesse e relevancia para o
presente debate. Em 1986, as Zonas Especiais para Exportacdo
possuiam 1,3 milhdes de postos de trabalho, em que cerca de dois
tercos pertenciam a empresas multinacionais nos paises em desen-
volvimento (exceptuando a China). Entre 1975 e 1986 o nimero de
postos de trabalho nas Zonas Especiais para Exportacdo aumentou
a uma taxa média de 9% ao ano. As exportacdes feitas por essas
Zonas tém também vindo a aumentar a uma taxa anual superior a
15%. Em 1970, existiam cerca de dez paises ou areas com Zonas
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Especiais para Exportacdo, tendo esse nimero subido 53% até
1984.

Quais sdo as condicgdes de trabalho e das relagdes industriais
nas Zonas Especiais para Exportacdo?

Uma recente publicacdo da OIT (UNCTC / ILO) acerca dos
efeitos econdmicos e sociais das empresas multinacionais nas ZEEs
da a mais actualizada informacdo a esta pergunta. Resumidamente
inclui o seguinte:

a) Duragéo do trabalho e trabalho extraordinario. Uma das
maiores criticas é que os trabalhadores tém tendéncia
para trabalhar varias horas ininterruptamente. O nimero
de horas de trabalho semanal, que varia entre 44 horas
nas ZEEs da Republica Dominicana e as 54 horas nas
ZEEs da Coreia do Sul e das Filipinas, €, na verdade,
muito alto, comparado com as 40 horas em vigor nos
paises industrializados. A conclusdo geral que se pode
tirar nesta fase, apesar da falta de elementos mais
precisos, € que, normalmente, a duracdo média de
trabalho nas industrias das ZEEs ndo parece ser muito
diferente da que € praticada em industrias semelhantes do
nais onde aquelas estdo implementadas.

b) Remuneragdo e condigdes de trabalho. Para os investidores
estrangeiros, um dos maiores atractivos das ZEEs ¢é a
pratica de um baixo nivel salarial, extensivo ao resto do
pais onde funcionam essas zonas. Contudo, os dados
disponiveis sugerem claramente que o baixo salario ou
mesmo 0s custos de producdo sé raramente, e se € que tal
acontece, constituem a Unica determinante na decisao de
investir numa ZEE. Saldrios muito baixos poderdo
conduzir uma empresa estrangeira a considerar seria-
mente a possibilidade de investimento num pais ou
noutro; no entanto, recentemente, a decisdo tem sido
motivada por outros factores, tais como a qualidade da
mao-de-obra, 0 seu nivel de educacdo, a sua vontade para
'(cjractj)alhar e de uma forma geral a sua potencial produtivi-

ade.

A um outro nivel, a decisdo de investir é fortemente
influenciada pela estabilidade politica do pais em vista,
pelo clima politico e social, incluindo o que predomina na
regido circundante. Contudo, é facto reconhecido que a
predominancia de baixo nivel salarial conjugada com
facilidades de infra-estruturas e incentivos financeiros sao
factores importantes para o crescimento do investimento
estrangeiro nas Zonas Especiais para Exportagéo.

c) Sindicatos e Conflitos de Trabalho. Curiosamente um
recente e amplo inquérito sobre as actividades de nature-
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za sindical nas ZEEs, ndo corrobora a ideia pré-concebida
acerca da baixa percentagem de sindicalizacdo nas indis-
trias daquelas zonas. O inquérito cobrindo 6 paises sugere
que as percentagens de sindicalizacdo nas industrias de
téxteis e vestuario sdo muito varidveis, indo até 90% na
Indonésia, 60% na Formosa, 10% na india, 3% na
Malésia, ficando as Filipinas numa situacao intermédia
com cerca de 43%. O direito a organizacdo € normal-
mente reconhecido na maioria das ZEEs, embora na
Maléasia, esse direito pareca depender «da opinido do
governo.

O inquérito sugere que os direitos dos trabalhadores
nas ZEEs ndo sao muito diferentes dos que se praticam
no pais onde elas operam.

8. GARANTIA DO POSTO DE TRABALHO

Nos finais dos anos 50 e principios dos anos 60 a garantia dos
postos de trabalho comecou a ser uma questdo de debate num
grande numero de paises.

A OIT aprovou em 1963, a Recomendacdo n.° 119 sobre
Cessacdo de Trabalho e em 1982, as normas contidas na Convencéo
n.° 158 e na Recomendacéo n.° 166.

Neste contexto, a protec¢do do emprego de um trabalhador ao
servigo de um determinado empregador, € uma proteccao relativa e
ndo absoluta. E igualmente reconhecido que tal proteccdo nao
dispensa a existéncia de um equilibrio entre o reconhecimento do
interesse dos trabalhadores em manterem a sua fonte de rendimento
e o interesse do empregador na viabilidade da empresa, implicando
um reconhecimento do direito do empregador despedir um
trabalhador em determinadas circunstancias. Em geral a
proteccdo contra a accdo arbitraria do empregador é feita
através da necessidade de uma justificacdo adequada para a
cessacao.

As duas estratégias fundamentais, normalmente aplicadas,
para assegurar a garantia do posto de trabalho baseiam-se na accéo
dos sindicatos e na legislacdo. Os sindicatos podem optar por
exercer o seu poder através da greve ou ameaca de greve, quando a
cessacdo de funcdes se considere injustificada. Contudo, a principal
semelhanca entre as duas estratégias tem por base o entendimento,
de que a resolucdo das questdes sobre a cessacdo de trabalho nédo
deve resultar de uma posicdo de conflito de poderes, mas sim do
emprego de modelos de justica mediante processos imparciais.

A proteccdo da garantia do posto de trabalho consiste,
normalmente, em regras contra despedimento sem justa causa,
reducbes de mao-de-obra ou despedimentos temporarios. Para se
dar uma proteccdo adequada contra despedimentos sem justa causa
é necessario que a legislacdo inclua regras essenciais sobre o que é
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justa causa para despedimento e alguns recursos no caso de
despedimento sem justa causa. No caso de reducdo de mao-de-obra
ou despedimento temporario, sdo geralmente adoptadas regras
antecipadas por forma a garantir que quando um empregador pensa
levar a efeito um grande numero de cessacdes de trabalho
relacionadas com a operacionalidade da empresa, 0s representantes
dos trabalhadores sejam consultados e lhes seja dada oportunidade
de defenderem o seu ponto de vista e discutirem as razées ou meios
possiveis de evitar a cessacdo ou reduzir as consequéncias para 0S
trabalhadores em causa. Isto, normalmente, inclui a necessidade de
informar as autoridades, permitindo-lhes intervir, caso tal se
justifiqgue. Em alguns casos, a notificacdo € substituida pela
obrigacdo do empregador obter uma autorizacdo antecipada do
governo para as pretendidas cessacgoes.

Alguns dos problemas que se revelam nos sistemas que
procuram garantir os postos de trabalho sdo os seguintes: 0s
relativos a adequacdo da definicdo legal da justificacdo para a
cessacdo; a deficiente informacdo dos trabalhadores sobre os seus
direitos ou a sua falta de preparacdo para procurarem a execucao
dos mesmos; 0s sistemas imperfeitos de gestdo de pessoal, onde ha
lugar, por exemplo, a decisdes mal fundamentadas; os sistemas
nacionais de proteccdo, envolvendo métodos em que a apresentacao
das queixas ou pedidos implica formalidades excessivas ou longos
processos, conduzindo a atrasos desnecessarios e a queixas generali-
zadas dos trabalhadores de que em caso de reducdo de mao-de-obra
a troca de ideias com os empregadores ndo passa de uma
formalidade. A analise dos problemas indica uma necessidade séria
de o governo, os empregadores e os trabalhadores reverem
periodicamente o sistema de proteccdo tendo como objectivos, ndo
s0 a identificacdo dos problemas, como também as suas condicdes.

Esta comunicacdo tenta reflectir sobre o desenvolvimento em
geral, as tendéncias, as questdes e as respostas das relacdes de
trabalho na regido da Asia-Pacifico, esperando que sirva de
estimulo para mais discussdes de forma a procurar um caminho que
leve ao aperfeicoamento genuino das condicdes de trabalho e do
nivel de vida e, principalmente, a justica social.
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