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Resumo

Intervir como terceiro em conflitos no &mbito da contratagéo coletiva requer conhecimentos operacionais do sistema
de relagdes industriais e variadas competéncias, tanto disciplinares como relacionais. A atividade também
proporciona perspetivas reveladoras das dindmicas das relagdes laborais. Por isso, os conciliadores-mediadores dos
conflitos de trabalho exercem uma profissdo particularmente interessante para a sociologia das profissdes e do
trabalho. Em Portugal um pequeno corpo de conciliadores-mediadores exerce a sua atividade no quadro da entidade
publica existindo para o efeito, a Dire¢do Geral das Relagdes de Trabalho (DGERT). Neste trabalho apresentaremos
uma caracterizacdo deste grupo profissional com base nos resultados de 9 entrevistas aos técnicos e dirigentes da
DGERT. Abordaremos o exercicio da sua atividade profissional a partir das competéncias mobilizadas na préatica, da
sua formacéo e experiéncia e das suas observacoes avaliativas do sistema numa abordagem enquadrada pela analise
da sua insercéo no quadro institucional das relagdes industriais em Portugal.
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Neste trabalho interessa-nos abordar a atividade dos conciliadores-mediadores de
conflitos laborais enquanto profisséo.

Intervir como terceiro num conflito coletivo laboral, com o objetivo de promover a
sua resolucdo no quadro institucional estabelecido da contratacdo coletiva, envolve
esforcos para influenciar as jogadas de outros. Esta intervencao requer conhecimentos
operacionais do sistema de relagdes industriais e das suas normas, assim como a
mobilizacdo de variadas competéncias disciplinares e técnicas (derivadas, por exemplo,
da economia, contabilidade, advocacia, etc.). Além disso, a atividade requer a
mobilizacdo de competéncias relacionais. 1sso implica que os intervenientes sejam
capazes de desconstruir as estratégias dos atores envolvidos e, a partir da antecipacao
dos seus jogos, influenciar as suas jogadas subsequentes. Assim, a atividade
profissional de conciliadores e mediadores depende tanto de formagdes instrumentais e
interdisciplinares como da aquisicdo de competéncias através da experiéncia pratica.
Alem disso, a atividade em si & também altamente reveladora dos mecanismos e
dindmicas do sistema de relacdes laborais. Por isso, a reflexdo dos profissionais sobre
a sua atividade é particularmente informativa e permite a investigadores identificar
aspetos caracteristicos do sistema. Trata-se, portanto, de uma profisséo particularmente
interessante para a sociologia das profissdes e do trabalho.

Em Portugal um pequeno corpo de conciliadores-mediadores profissionais exerce
esta atividade no quadro da entidade publica existindo para o efeito, a Direcdo Geral
das RelacGes de Trabalho. Neste trabalho apresentaremos uma caracterizacdo deste
grupo profissional com base nos resultados de 9 entrevistas aos técnicos e dirigentes da
DGERT. Abordaremos o exercicio da sua atividade profissional a partir das
competéncias mobilizadas na pratica, da sua formacdo e experiéncia e das suas
observacOes avaliativas do sistema numa abordagem enquadrada pela analise da sua

insercdo no quadro institucional das relacdes industriais em Portugal.

Contexto

As fontes de conflito no trabalho sdo muitas e variadas, desde as formas de conflito
gue emergem espontaneamente entre individuos e grupos no local de trabalho até greves
formalmente convocadas que servem como uma arma de pressdo de lutas coletivas em
torno das condicbes de emprego (Reynaud 1982; Edwards 1986). Neste trabalho
interessam-nos particularmente estes ultimos, os conflitos coletivos de interesses que

surgem no contexto da contratacéo coletiva. Estes, enquanto conflitos abertos, assumem
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a forma de greve (Adam & Reynaud 1978, 1984) e é neste contexto institucional que a
intervencdo por parte de terceiros na prevengdo e resolucdo de conflitos obtém a sua
maior relevancia.

Assim, 0 objeto deste trabalho deve ser situado em primeiro lugar no contexto da
evolucdo dos conflitos de trabalho, nomeadamente das greves, embora ndo se esgote
nele. Seja qual for o grau de conflitualidade num sistema de relagfes industriais
particular, os esfor¢os instituidos, sobretudo aqueles promovidos pelo estado, de
resolucdo de conflitos possuem a sua relevancia. Alids, na medida da
institucionalizacdo do sistema, mais relevancia possui esse papel do estado e de
entidades publicas na prevencao e resolucdo dos conflitos. Para promover a regulacéo
ordeira das relac6es de trabalho, os sistemas de relagdes industriais tendem a promover
a prevencédo de conflitos e a conciliacdo dos atores envolvidos atravées da intervencéo
de terceiros.!

Em Portugal, o regime democratico construido ap6s o 25 de Abril de 1974 consagrou
o direito a greve na Constituicdo da Republica e na lei. Ao contrario de regimes como
0 alemao, a lei ndo estipula limites ao exercicio do direito a greve com respeito aos seus
objetivos (Fernandes 2002).

Nas fases iniciais da democratizacdo portuguesa, durante e imediatamente a seguir
0 periodo revolucionario de 1974-75, os conflitos laborais eram tdo extensivos como
intensivos, expressoes das lutas de classe, associadas organicamente as transformacdes
histéricas do mundo do trabalho (Stoleroff 1988). No entanto, como consequéncia da
profunda crise econdmica de 1983-85 e a reestruturacdo organizacional induzida pela
liberalizagcdo economica e as privatizacdes do fim dos 1980s e inicio dos 1990s, a
incidéncia e amplitude dos conflitos comecaram a diminuir (Stoleroff 1988; Costa et
al. 2015).

Como é visivel e 6bvio do gréfico (Figura 1), ao longo das ultimas trés décadas tanto
a frequéncia de greves, como o nivel de participacdo e o tempo de trabalho perdido por
causa delas, tém vindo constantemente a diminuir — apesar de varias fases de picos de
conflitualidade. Uma explicacdo desta evolugdo implicava a analise de varios fatores e
varidveis que ultrapassa claramente o proposito deste trabalho. No entanto, podemos
sugerir que esta descida ndo deve ser entendida como um sinal de menor conflitualidade
no sistema de relagbes industriais portugués, mas antes como resultado da

institucionalizacdo das relagGes industriais, a diminuicdo do papel das greves nos
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grandes conflitos transversais de classe, expressivos das dificeis transformagdes

revolucionarias associadas com a democratizacdo, e a sua maior articulagdo com a

contratacdo coletiva. Assim, estd também correlacionada com a perda continuada da

forga sindical medida por indicadores tais como a sindicalizagdo, mesmo se ndo é um

reflexo direto ou necessaria dela.

Figura 1 — Greves (1986-2016) - Frequéncia, participacéo e dias perdidos
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Os sistemas nacionais de relacdes laborais tém tipicamente entidades publicas e/ou

privadas atribuidas com competéncias de intervencdo junto dos atores relevantes em

situacOes de conflito de trabalho/interesses para assistir na sua resolucédo. Como ja referido,

tratam-se principalmente de conflitos que surgem em processos de negociacéo associados

a contratacdo coletiva e cujas causas constituem obstaculos aparentes e identificaveis a

realizacdo de acordos.
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Os atores relevantes séo representantes sindicais de trabalhadores e representantes de
empregadores, que se podem representar diretamente (geralmente por advogados) ou
coletivamente (por associagdes patronais). A terceira parte refere-se as entidades (publicas
ou privadas) e 0s seus agentes que intervém, com a concordancia das partes principais, para
ajudarem na procura de solugdes mutuamente aceites para resolver os seus conflitos.

As préticas de intervenc¢ao derivam geralmente do interesse do estado em promover “paz
social”, o que implica a circunscricdo dos conflitos, a sua conversdo em conflitos
particulares e em neg6cios (deals) e jogos. Para esse efeito, quando compativel com o
direito do trabalho nacional, séo constituidos pelos estados entidades organizacionais que
fornecem servicos de conciliacdo e mediagdo enquanto servigo publico (veja-se Euwema
etal. 2019).

Refere-se convencionalmente a essa pratica como a “mediagdo”. Geralmente,
"‘mediation’ 1s intended to encompass the full range of methods by which a party whose
interests are not directly involved attempts to aid negotiating parties in reaching a
settlement. Thus, as used here, ‘mediation’ includes all third-party interventions, regardless
of the distinctions made in some countries between ‘conciliation’ and ‘mediation.’"
(Goldman 1994: 939)?

Existem tipicamente trés tipos convencionados e regulamentados de intervencdo de
terceiros nos processos de negociacdo em contratacdo coletiva: conciliacdo, mediacéo e
arbitragem, sendo que cada um destes tipos significa um grau adicional de envolvimento
propositivo e decisdrio. A conciliacdo é uma forma de intervencéo que procura utilizar a
informacéo para aproximar as partes; a mediacao € uma forma de intervencéo ativa em que
a terceira parte ndo so da informacdo e orientacdo, mas faz propostas que possibilitem a
realizacdo de acordos.® Arbitragem, ao contrario dos outros processos, envolve a emissio
de uma decisdo vinculativa/sentenca pelo arbitro ou comissdo de arbitragem. A decisao
ocorre ap06s o0 exame das reclamacgdes e fundamentos das partes contrarias, com ou sem
audiéncia direta.

Em Portugal as fungdes da conciliacdo e mediacéo séo atribuidas a uma Direccao-Geral
do estado, a DGERT do MTSSS.

A intervencao profissional
A intervencdo de terceiros em conflitos é um caso especial da negociacdo — e de

negociacéo laboral - que implica, na maioria dos casos, uma capacidade de persuadir,



X Congresso Portugués de Sociologia — Na era da “pés-verdade”? Esfera publica, cidadania e qualidade da
democracia no Portugal contemporaneo, Covilhd, 10 a 12 de julho de 2018

influenciando as opcbes das partes em conflito atraves a provisdo de informacdo e
recursos (Kaufman & Duncan 1989: 273-274).% Isso implica o desenvolvimento
cauteloso de estratégias e taticas de intervencdo (veja-se Pruitt & Carnevale 1993: 163-
182), o que estabelece a “profissionalidade” dos conciliadores-mediadores.®

Para cumprir a sua fung&o a terceira parte tem necessariamente de ser considerada
por ambas as partes em conflito como um agente isento e neutro, dedicado a fornecer
um servico técnico enquanto profissional. Ora, a isencdo e a neutralidade sdo
construgdes: a construcdo do interventor técnico que é capaz de descobrir os pontos em
comum suscetiveis a concordancia (a conciliacdo) ou a construcdo da autoridade
salomonica capaz de entender a logica de conflitos e promover, através de propostas
razoaveis, a sua resolucdo imediata — mesmo que temporéaria (a mediacdo). Nisso
encontra-se o profissionalismo dos funcionarios do estado que estamos a estudar, ou
seja, a sua capacidade de ser aceite como parte isenta, capaz de orientar ou influenciar
para que se chega a acordos.

A intervencdo de uma terceira parte em processos de negociacdo desta natureza
baseia-se no principio de que os atores estejam a negociar em “boa f&”, genuinamente
na procura de compromissos que estabelecam a possibilidade de obter acordos que
permitem a operacdo “normal” de trabalho. Sob varios pontos de vista esta presuncio
pode ser problematica, sobretudo porque se baseia em preconceitos ideoldgicos, por um
lado, e em suposi¢cdes quanto as estratégias e taticas dos proprios atores. Sobre este
ponto, voltaremos. Por isso, Touzard (1977) faz a distincdo entre situacdes em que a
negociagdo implica processos de natureza técnica e de natureza ideolégica.® Mas, dada
a “boa f&”, ou seja, a atuacao dentro das normas e regras do jogo construido, a presuncao
é que é possivel fazer cedéncias e compromissos e chegar eventualmente a acordo —
dependendo da intensidade das reivindicacdes e da distancia entre as posicGes das
partes.

Intervir como terceiro num conflito coletivo laboral, com o objetivo de promover a
sua resolucdo no quadro institucional estabelecido da contratacdo coletiva, requer um
conhecimento operacional do sistema de relacdes industriais e das suas normas e
variadas competéncias tacitas técnicas (economia, contabilidade, advocacia, etc.).
Contudo, a intervencdo envolve também a desconstrucdo das estratégias dos atores
principais do sistema e a reconstrucao de jogos, ou seja, no esforco de influenciar as
jogadas de outros. Isso implica a relevante mobilizacdo de apuradas competéncias

relacionais.
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A técnica profissional consiste de competéncias informacionais e relacionais. As
qualificacdes informacionais abrangem conhecimentos da lei laboral, de economia e de
contabilidade, entre outras disciplinas, mais algum conhecimento sociolégico e politico
relevante, enquanto as aptides relacionais implicam habilidades da pessoa, a sua
capacidade de comunicar, orientar e influenciar, ou seja, competéncias psicoldgicas
tacitas adquiridas por experiéncia na resolucio de problemas negociais.’

Assim, a atividade profissional de conciliadores e mediadores depende tanto da
aquisicdo de competéncias através da experiéncia pratica como de formacdes
instrumentais interdisciplinares.

Além disso, a atividade em si é também altamente reveladora dos mecanismos e
dindmicas do sistema de relagdes laborais. Por isso, ouvir e estudar a reflexdo destes
profissionais sobre a sua propria atividade profissional permite aos investigadores em

relagdes industriais identificar aspetos caracteristicos do sistema.

A DGERT, a sua atividade e os técnicos conciliadores-mediadores

A atividade dos conciliadores/mediadores é, portanto, uma profissdo particularmente
interessante para a sociologia das profissdes e a sociologia do trabalho. Em Portugal
um pequeno corpo de conciliadores-mediadores profissionais (0s técnicos) exerce esta
atividade no quadro da entidade publica existindo para o efeito, a Direcdo Geral das
Relagdes de Trabalho.

Neste trabalho a caracterizacdo apresentada deste grupo profissional baseia-se nos
resultados de entrevistas semi-estruturadas realizadas com os técnicos da DGERT.
Abordaremos a sua profissionalidade a partir das competéncias mobilizadas na pratica,
da sua formacdo e experiéncia e das suas observacOes avaliativas do sistema numa
abordagem enquadrada pela analise da sua insercdo no quadro institucional das relacdes
industriais em Portugal.

O Cadigo de Trabalho portugués refere a varias praticas envolvendo a intervencgéo
de terceiros na negociacao laboral:

* Conciliagdo = uma “negociacdo assistida” em que intervém um “terceiro”
(“conciliador da DGERT”) que mediante recomendagdes, sugestdes ou
orientacdes, se incumbe de auxiliar os interlocutores a encontrarem uma

plataforma de acordo com vista a solucédo do conflito.



X Congresso Portugués de Sociologia — Na era da “pés-verdade”? Esfera publica, cidadania e qualidade da
democracia no Portugal contemporaneo, Covilhd, 10 a 12 de julho de 2018

* Mediagdo = uma tentativa (na sequéncia de esforcos conciliadores) de
resolucdo de um conflito coletivo, a partir de uma proposta de solugéo
formulada pelo “mediador” as partes, e que estas tém a faculdade de aceitar ou
rejeitar.

» Arbitragem = Os conflitos coletivos de trabalho que ndo séo resolvidos por
celebracéo ou revisdo de convencgéo coletiva (processo negocial sem ou com
conciliagdo ou mediacdo) podem ser dirimidos por arbitragem.

A DGERT ¢ a entidade publica em Portugal competente nos servicos de conciliagdo
e mediacdo e que presta esses servicos aos atores enquanto servico publico.® Esta
integrada no Ministério do Trabalho e Seguranca Social e possui duas delegacdes
(DSRPLAA e DSRPNC).?

A intervencdo da DGERT inicia-se quando pedida por uma ou ambas as partes

envolvidas em alguma negociagéo.

Quadro 1 — Processos de conciliagdo (2010-2017)

. Concluidos com acordo de | Concluidos sem acordo de | Concluidos -

Anos | Pedidos o O

conciliacdo conciliacdo Total
2010 85 35 38 73
2011 77 29 51 80
2012 35 15 20 35
2013 52 19 33 52
2014 61 33 25 61
2015 63 20 22 42
2016 38 17 21 38
2017 58 25 18 43*

* 40 processos de conciliacdo ainda abertos e a decorrer na altura da publicacdo dos dados.
Fonte: DGERT

Quadro 2 — Processos de Mediacgao (2010-2017)

. Concluidos com acordo | Concluidos sem acordo de | Concluidos -
Anos | Pedidos L .
de mediagdo mediacédo Total

2010 14 1 1 2
2011 15 0 10 10
2012 8 1 7 8
2013 7 1 6 7
2014 11 1 10 11
2015 11 2 5 7
2016 10 1 9 10
2017 12 0 9 o*

* 8 processos de mediacdo ainda abertos e a decorrer na altura da publicagdo dos dados.
Fonte: DGERT
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Em primeiro lugar, é evidente que a intervencdo em forma de conciliacdo é pedida
muito mais frequentemente que a mediacgéo, sendo que em 2017 houve 58 pedidos de
conciliacdo contra 12 para a mediagdo. Por outro lado, é dificil estabelecer um padréo
regular de pedidos por um ou outro processo. Entre 2010 e 2017 a tendéncia é de
decréscimo em ambos 0s casos, embora para a mediacédo a variagdo € insignificante.

A eficicia do sistema de intervencdo é obviamente medida com base na sua
capacidade de produzir acordos. Olhando apenas para 0s processos de conciliacdo e
mediacdo realizados pela DGERT, é visivel que a maioria de processos ndo produzem
acordos. No entanto, observe-se que ha mais acordos produzidos através da conciliagao
em relacdo a mediagdo. Com excegdo do ano particular de 2010, a percentagem de
processos de conciliagdo a chegar a acordo era bastante superior a de mediagcdo. Em
2016, por exemplo, 45% dos processos de conciliagdo resultaram em acordo contra
10% de processos de mediacdo. Contudo, como explicado em entrevista com o Diretor
da DGERT, a taxa reduzida de sucesso na mediacdo em parte deriva do facto de a
maioria dos seus pedidos envolverem conflitos salariais, o que & um enorme desafio
dado que os empregadores tendem a pedir concessdes em troca por ajustamentos que
os representantes dos trabalhadores geralmente resistem.

A DGERT emprega 11 conciliadores-mediadores, que sao distribuidos entre as duas
delegacgdes: 6 em Lisboa e 5 no Porto. Tém diversas formac6es académicas (direito,
psicologia, sociologia e gestdo de recursos humanos), se bem que na delegacdo Norte
sdo todos juristas. No entanto, ndo possuem formacdo especifica enquanto
conciliadores-mediadores profissionais. Alem de pequenas formacgdes pontuais, como
por exemplo uma formacdo conjunta com a OIT em Turim, ou a frequéncia pelos
funcionarios de Lisboa de um curso de pos-graduacdo em Direito do Trabalho e de
Seguranga Social, a sua formagdo real foi “on-the-job”, ou seja, com base em

experiéncia direta e pelo acompanhamento dos colegas mais antigos.

Os Profissionais e a sua profissionalidade

O numero de 11 técnicos-funcionarios para todo o pais, em si, diz algo sobre a
condicdo da profissao - a evidente potencial sobrecarga de ocupacdo. Mas ha também
a questdo do estatuto dos conciliadores na funcéo publica, das suas proprias condicdes
de trabalho e a equidade das suas remuneragdes e contrapartidas, considerando a

altura das suas altas responsabilidades, tanto em termos de horérios e tempo de
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trabalho como em termos salariais. Como multiplas outras categorias profissionais na
funcdo puablica portuguesa as exigéncias e as compensacOes pela atividade s&o
problematicas. Entre outros aspetos aqui é a construgdo do estatuto e da autoridade
do conciliador/mediador.*°

Por outro lado, a procura dos servicos da DGERT é relativamente reduzida. Nesse
contexto, os proprios acham que hd uma certa desvalorizagdo do servigo porque, na
pratica, as partes t€ém pouca “cultura de negociacdo” (nossas palavras) e os
entrevistados quase todos falam da necessidade em haver formacdo em negociacao
para 0s préprios atores, nesse sentido, para promover essa cultura de negociacéo.
Consideram, por isso, que a sua intervencdo é condicionada tanto por vontade
negocial das partes, como limitada por lei, e, nesse aspeto, que ndo tém poderes
efetivos de intervengdo na conciliagdo a medida da tarefa, e isso também afeta a
percecdo do servico. Na conciliacdo ndo podem fazer propostas diretas na sala de
negociacdo (s6 informalmente fora da sala) e isso limita a sua capacidade de atuar.
Assim, as suas capacidades de obter sucesso dependem em demasia da vontade
negocial das partes e ndo da sua intervencéo, se bem que a confian¢a adquirida num
conciliador — pelo seu reconhecido profissionalismo - permite que 0s atores procurem
propostas, mesmo na conciliacdo, da parte do conciliador. A mediacdo é diferente,
mas é pouco procurada como forma de intervencdo. E pouco procurada, entre outras
razdes, porque apos esforgos significativos na conciliagdo — que incluem as propostas
informais feitas fora das sessdes formais — ndo ha normalmente expectativa de chegar
a acordo.

Todavia, a ocupacdo de conciliador-mediador em Portugal ndo é tratada
propriamente como uma profissdo, como é uma ocupacdo dentro de uma entidade
especializada e mal valorizada da administracdo publica e pelos atores interessados.

Fundamentalmente a sua profissionalidade ndo é um resultado de uma formacéo
uniforme propria a ocupacdo, mas €, antes, o resultado da experiéncia na funcéo.

Contudo, fundamental no sucesso da atividade e, portanto, a sua profissionalidade
e profissionalismo, é a confianca gerada e reconhecida pelos atores. Isso é
particularmente importante porque, quando o0s atores chegam aos Servicos,
frequentemente vém ja com as suas posigdes extremadas e “hd casos onde os

negociadores so dirigem a palavra aos conciliadores”.

10



O Sistema Portugués de Relagdes Industriais e a Experiéncia Profissional do Conciliador-Mediador em
Conflitos Laborais

Conhecimentos sobre as relac6es laborais em Portugal e a situagdo das relacgoes
industriais

A participacdo em processos de conciliagdo e mediagdo proporciona um angulo
privilegiado para a observagdo dos mecanismos e dinamicas do sistema de relagdes
laborais. Por isso, ouvir a reflexdo destes profissionais sobre a sua atividade profissional
permite aos investigadores identificarem aspetos caracteristicos do sistema que
frequentemente ndo podem ser verificados ou confirmados empiricamente de outra
forma pela investigacdo socioldgica. Alguns exemplos destas observagdes podem ser
aproveitados para o estudo das relagBes industriais no pais.

Os entrevistados geralmente acham que a lei e 0s processos regulamentados na lei sdo
adequados aos objetivos das suas fungdes, mas que as orientagbes dos atores —
nomeadamente as politicas sindicais, as praticas das empresas, etc., pdem limites a sua
intervencdo na procura da resolucdo de conflitos. Segundo os entrevistados, as
orientacOes tendem a ser motivadas na procura da satisfacdo de interesses proprios e nao
se baseiam necessariamente em motivacdes derivadas da procura de soluches
mutuamente interessantes, ou seja, numa orientacao para a procura de solugdes win-win.

No entanto, também séo conscientes dos condicionamentos a atividade estabelecidos
pelas conjunturas econdmicas e politicas. Isso €, reconhecem claramente que a
possibilidade de promover perspetivas win-win, que favorecem acordos, € condicionada
fortemente pelas oportunidades ou constrangimentos estabelecidos pelo contexto
externo a sede da negociacdo. Portanto, orientacGes e conjunturas podem por a
possibilidade de sucesso na conciliagdo ou mediacédo fora do seu poder.

Os entrevistados geralmente concordam que a iniciativa para a conciliacdo vem
principalmente dos sindicatos. E raro haver uma empresa a pedir a conciliagdo. Esta
observacdo é particularmente reveladora do balanco de forcas, ou seja, do poder
negocial, existente no quadro atual das relagcdes industriais no sistema portugués de
relacGes industriais.

A mediacdo — ao contrario do que possa ser esperado - é geralmente uma escolha
tatica, por exemplo, num processo a caminho da caducidade, porque ndo se espera um
acordo. Por isso, € raro que a mediagdo tenha resultado. “Os empregadores agarram-se
ao Codigo de Trabalho, nomeadamente da caducidade...” “Os sindicatos estdo reféns

da caducidade...”
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Concluséao

Os conciliadores/mediadores da DGERT constituem um pequeno corpo de técnicos
que exerce a sua atividade particular de acordo com normas convencionais de
profissionalismo. Disso sdo componentes 0s seus conhecimentos explicitos e tacitos do
sistema de relagbes industriais e as suas competéncias relacionais. Além disso €
importante destacar como elemento do seu profissionalismo a obrigacéo de isenc¢éo na
sua intervencdo. O seu sucesso na conciliagdo e mediacdo é limitado ndo por falhas
profissionais, mas, sobretudo, devido a frequente instrumentalizacdo tatica dos
processos pelos préprios atores em funcdo de estratégias que ndo dizem respeito a
resolucdo de conflitos com base em interesses partilhados. No entanto, a
profissionalidade destes técnicos € limitada pela dimensdo e o nicho de atividade da
DGERT e, além disso, pela sua inser¢do na funcdo publica em condi¢des limitativas do

desenvolvimento da sua carreira.

Notas

! Trata-se de um ponto assento na concegdo dos sistemas de relagGes industriais de Dunlop (1958), que
serve de referéncia na literatura.

2 Para uma visdo global, veja-se Keller (1988). Também, para uma sintese comparativa muito concisa,
veja-se Elvander (2002).

3 “In some countries, conciliation and mediation refer to the same type of procedure, while in others they
denote distinct procedures. However, in both cases they consist of a means of assisting the parties to the
dispute, through neutral third-party intervention, to reach a mutually agreed settlement. The conciliator
or mediator assists the parties to settle the dispute by themselves when negotiations have failed or reached
an impasse. The conciliator or mediator is not empowered to impose a settlement on the parties.
Conciliation/mediation in its least interventionist form is the most widely used method of dispute
settlement under government auspices. In most industrialized market economy countries, it is by far the
most common procedure employed for the settlement of collective interest disputes.”
http://www.ilo.org/legacy/english/dialogue/ifpdial/llg/noframes/ch4.htm

4 “An intervenor who does not use force or the authority of rules must persuade, that is, influence the
parties’ choices through information and resources... When information is the only means of persuasion,
as with mediators, the only decision factors affected are the parties’ current beliefs (facts, values, actions
available and the consequences) and their preferences for outcomes.” (Kaufman & Duncan: 273-274)

° Utilizamos aqui “profissionalidade” para referir a qualidade profissional (e niio ocasional) de uma
ocupacdo, distin¢do esta derivada da literatura em sociologia das profissdes (veja-se, por exemplo,
Rodrigues 2002). “Profissionalismo” refere a conduta da profissdo e as suas normas.

& Veja-se também Jesuino (2003: 133).

" Nesse sentido, foi interessante ouvir de uma entrevistada que na sua fun¢io est4 frequentemente a “gerir
egos”. Por outro lado, um bom exemplo de uma competéncia tacita ¢ o saber quando é apropriado
adiantar algum tipo de proposta num processo em que o conciliador ndo tem formalmente a competéncia
de propor. Existe a solicitagdo explicita, mas mesmo quando nenhum dos atores chegar a pedir, a
oportunidade pode surgir e o conciliador tem que saber “ler” os sinais.
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O Sistema Portugués de Relagdes Industriais e a Experiéncia Profissional do Conciliador-Mediador em
Conflitos Laborais

8 A existéncia do servico publico — fornecido pelo estado no interesse publico — é dissuasor em Portugal
de atividade privada para os mesmos efeitos.

® A DGERT, além dos servigos de conciliagio e mediagio, tem como responsabilidades a regulagio de
despedimentos coletivos, a prevencdo de conflitos coletivos e a definicdo de servigos minimos em
situacBes de greve. A entidade encarregada com responsabilidades no ambito da arbitragem € o CES,
nomeadamente a designacéo de arbitros.

10 Geralmente se e quando um processo de conciliagdo avanca para a mediagdo, mantem-se como

mediador o técnico da DGERT que ja estava envolvido na conciliagdo. Por isso, faz sentido referir-se
aos conciliadores-mediadores.
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