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RESUMO

As negociacdes coletivas de trabalho, efetuadas entre empregados e empregadores
no Brasil, sdo formalizadas através de Convencdes Coletivas de Trabalho ou de
Acordos Coletivos de Trabalho. De maneira geral, esses termos negociais Sao
assinados pelos sindicatos que representam cada categoria, estabelecendo
condicBes através das quais sdo pautadas as relacdes de trabalho, seja em torno de
questbes voltadas a remuneracado, seja sobre beneficios e condicbes de trabalho.
Historicamente, as convencgdes ou acordos coletivos de trabalho tinham prazo certo
de vigéncia, de forma que as condicdes neles estabelecidas vigorariam por
determinado periodo de tempo, o qual também era pactuado entre as partes, com
limitacdo maxima de dois anos. Dessa forma, periodicamente seria necessario que
0s representantes de empregados e de empregadores ingressassem em novo
processo de negociagao, rediscutindo os termos que regem a relagcéo de trabalho.
Entretanto, em setembro de 2012 o Tribunal Superior do Trabalho (TST) editou a
Sumula TST 277, que determinou que tal prazo ndo mais seria aplicavel, de forma
qgue o instrumento resultante de negociacéo coletiva passaria a produzir efeitos sem
prazo determinado, até que outro instrumento venha substitui-lo. Do ponto de vista
pratico, a Sumula implicou que todos os beneficios conquistados pelos
trabalhadores em uma negociacao coletiva sejam perpetuados até que haja, se for o
caso, alguma negociacdo em contrario. Este trabalho propde-se, portanto, a analisar,
sob a ética dos empregadores, 0s impactos provocados pelos efeitos da Sumula
TST 277 na negociacao coletiva de trabalho em um contexto de direito adquirido, ou
seja, considerando-se o0s beneficios conquistados pelos trabalhadores em
negociacdes anteriores. O trabalho apresenta o resultado de uma pesquisa efetuada
com representantes cinco de sindicatos patronais em Belo Horizonte, desenvolvida
através de entrevistas semi-estruturadas das quais participaram doze dirigentes
sindicais e assessores juridicos. Através dessa pesquisa, buscou-se avaliar que
modificacdes foram percebidas nos processos de negociacédo coletiva de trabalho e
quais foram seus reflexos para as relacbes de trabalho, apds a edicdo da Sumula
TST 277.

Palavras-chave: Negociagdo coletiva de trabalho. Sumula TST 277. Relagbes de

trabalho. Negociacéao sindical. Sindicalismo patronal.



ABSTRACT

Collective negotiations work, made between employers and employees in Brazil, are
formalized through Collective Labor Conventions or Collective Labor Agreements. In
general, these terms are signed by unions representing each category, establishing
conditions through which are guided labor relations, whether on issues facing the
compensation, either on benefits and working conditions. Historically, conventions or
collective labor agreements were certain validity period, in order that the conditions
laid down therein shall be in effect for a certain period of time, which was also agreed
between the parties, with a maximum limit of two years. Thus, from time to time it is
necessary that the representatives of employees and employers initiate new
negotiation process, revisiting the terms governing the working relationship.
However, in September 2012 the Superior Labor Court (TST) issued Precedent TST
277, which determined that such a deadline would no longer be applicable, so that
the instrument resulting from collective negotiation would take effect without certain
period, until another instrument replaces it. From a practical point of view, the
Precedent implied that all benefits earned by workers in collective negotiation to be
perpetuated until there is, if applicable, any negotiation otherwise. This work
proposes, therefore, to examine, from the perspective of employers, the impacts
caused by the effects of Precedent TST 277 collective bargaining work in a context of
entittement, so, considering the benefits obtained by employees in previous
negotiations. The work presents the results of a survey conducted with five
representatives of union employers in Belo Horizonte, developed through semi-
structured interviews which participated twelve union leaders and legal advisors.
Through this research, we sought to assess what changes were perceived in the
collective bargaining work processes and what were its consequences for labor
relations, after the enactment of Precedent 277 TST.

Keywords: Collective negotiation work. Precedent TST 277. Labor relations. Union

negotiations. Employers’ unionism.
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1 INTRODUCAO

1.1 Problematica

Este estudo visa abordar o tema da negociacéo coletiva de trabalho, sob a
perspectiva da 6tica empresarial.

A negociacao coletiva de trabalho consiste na discussdo das relacdes de
trabalho entre empregadores e empregados, organizados através de sindicatos.
Considera-se “coletiva” porque seus efeitos se aplicam a um grupo de empregados,
sejam eles de uma empresa especifica ou mesmo a toda uma categoria em
determinada regido geografica.

O produto dessas negociacfes coletivas, isso €, 0s termos negociais aos
quais chegaram empregadores e empregados, pode ser formalizado através de uma
Convencao Coletiva de Trabalho (CCT) ou de um Acordo Coletivo de Trabalho
(ACT). A diferenca mais substancial entre esses dois instrumentos estd em seu
alcance. A Convencao Coletiva de Trabalho aplica-se a toda uma categoria de
empregados em determinada regido, ao passo que o Acordo Coletivo de Trabalho
produz efeitos somente sobre os empregados de uma empresa especifica.

De maneira geral, os termos negociais expressam condi¢cdes para reajustes
salariais, determinando percentuais de aumento, sua frequéncia e bonificacdes
financeiras, além de clausulas de beneficios para os empregados, tais como
alimentacdo, plano de saude, previdéncia complementar, jornada de trabalho,
relacdo com o sindicato, seguranca do trabalho, deslocamento, dentre outros. Assim,
esses termos negociais acabam por reunir um conjunto de regras proprias a serem
aplicadas aquela categoria especificamente (no caso de uma CCT) ou aos
empregados de determinada empresa (no caso de um ACT).

Contudo, independentemente de qual tipo de instrumento formaliza o
resultado da negociacdo, uma das caracteristicas importantes € que o mesmo tem
prazo de vigéncia, isto é, tem data certa para iniciar a produgdo de seus efeitos e,
sobretudo, data certa para cessa-los. Em decorréncia, expirada a vigéncia do termo
negocial firmado, ha habitualmente a necessidade, e mesmo a pratica, de retomar as
negociacbes, acordar novos termos e produzir e formalizar (ou renovar) a
negociacéo coletiva. E assim sucessivamente. No Brasil, normalmente o prazo de

vigéncia dos termos negociais € de um ano, uma vez que, em regra, 0 reajuste dos
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salérios tem essa frequéncia. Contudo, had casos em que o prazo de vigéncia se
estende por um periodo maior, como até dois anos (prazo estabelecido pela
Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT). Nesses casos, porém, € prevista uma
clausula determinando que o reajuste salarial sera, de toda forma, anual.

Entretanto, recente posicionamento do Poder Judiciario Brasileiro, que se
ocupa dos Direitos Trabalhistas, determina que, mesmo apoOs ter expirado sua
vigéncia, as clausulas contidas em um Acordo Coletivo ou Convencdo Coletiva
passam a aderir ao contrato individual de trabalho, tornando-se direito adquirido para
o empregado. Este novo cenario traz relevantes impactos para a negociacdo
coletiva, a ponto de se discutir se ela realmente continua sendo central nas relagdes
de trabalho, visto que eventuais beneficios através dela concedidos tendem a se
perpetuar no contrato de trabalho. Ou seja, ja que as conquistas dos trabalhadores
sdo garantidas sem a necessidade de concordancia por parte da empresa, a
negociacgao coletiva ir4 perder ou ganhar forca.

O interesse pelo estudo do tema foi fruto da experiéncia da autora como
participante da diretoria de um Sindicato patronal ha mais de oito anos e da primeira
impressdo no que tange as dificuldades aparentes da negociacdo coletiva na
perspectiva empresarial, sobretudo nas ultimas negociacdes.

Pretende-se focar o referencial tedrico na centralidade ou ndo da negociacao
coletiva nos sistemas de relacdes de trabalho. Para tanto, foi desenvolvido breve
estudo acerca dos modelos de sistemas de relacdes de trabalho em outros paises,
fazendo um contraponto entre o modelo regulador e o voluntarista, buscando
identificar o modelo de relagdes de trabalho adotado pelo Brasil e a importancia da
negociacdo coletiva neste modelo, para culminar na formatacdo de instrumentos
coletivos de trabalho, como Convencdes Coletivas de Trabalho (CCT) ou Acordos
Coletivos de Trabalho (ACT).

Foram abordados também os aspectos legais, bem como as questdes
relacionadas a politicas e estratégias que permeiam a negociacdo coletiva e a
importancia dos atores sociais coletivos, representados pelos sindicatos nesse
contexto.

Na perspectiva da negociacdo coletiva, h4 de se considerar a inegavel
divergéncia de interesses. De um lado, a representacdo empresarial busca,
naturalmente, minimizagcdo do custo da mé&o de obra, objetivando melhorar seu

resultado econdmico. De outro lado, a representacdo dos trabalhadores busca a
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valorizacdo do trabalho, traduzida em melhores salarios, garantias, beneficios e
melhores condi¢des de trabalho, o que, de certa forma, tende a reduzir as margens
de lucro do empregador. No entanto, embora o0s objetivos primarios sejam
divergentes, ambas as representacdes objetivam que o resultado da negociacao
seja positivo, para que eles se aproximem de suas distintas finalidades. Dai as
dificuldades e também as oportunidades inerentes ao processo de negociacao
coletiva.

A negociacéo coletiva no Brasil é regulada pelo Direito Coletivo do Trabalho
que, segundo Delgado (2013, p. 1361), terd& de um lado os trabalhadores
representados pelas entidades sindicais e, de outro, os entes coletivos empresariais,
atuando isoladamente (empresas, via Acordos Coletivos) ou através de seus
sindicatos de empregadores (Convencdes Coletivas). Assim, pode-se considerar que
0s sujeitos do direito coletivo sdo essencialmente os sindicatos, embora os
empresarios possam assumir tal papel, agindo de modo isolado.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) estabelece que a negociacao
coletiva, objetivando a formalizacdo de um instrumento normativo, pode ser
celebrada entre o sindicato dos trabalhadores e o sindicato dos empregadores (0
gue resulta em uma Convencado Coletiva de Trabalho - CCT) ou diretamente entre o
sindicato dos trabalhadores e a empresa ou grupo de empresas (0 que resulta em
um Acordo Coletivo de Trabalho - ACT). Percebe-se, portanto, que € obrigatoria
apenas a presenca do sindicato dos trabalhadores para celebracdo desses
instrumentos normativos coletivos.

A definicdo de sindicato no Brasil esta intimamente ligada a ideia de
categoria, que pode ser profissional, quando se trata de trabalhadores, ou
econbmica, quando se trata de empregadores. Embora, fundamentalmente, a ideia
de sindicato tenha nascido no conceito de representacao de trabalhadores.

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, em seu artigo 8.°,
define a obrigatoriedade de participacdo dos sindicatos nas negociagdes coletivas
de trabalho. Depreende-se, portanto, que, para que haja uma negociagao coletiva é
indispensavel a existéncia de um sindicado organizado. Ressalte-se, também, que,
embora a Constituicdo determine a participacdo dos sindicatos na negociacéo
coletiva, ndo estabelece uma periodicidade com que esta deva ser feita e nem
mesmo que deva ser feita. Tudo depende da vontade e da relagdo de forgas entre

as partes. No entanto, se o0 empregador do setor privado ndo quiser negociar, 0S
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sindicatos de trabalhadores podem ir a dissidio (solicitar uma decisao por parte do
judiciario), e o entendimento, tanto da Justica do Trabalho, quanto do Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), € que as empresas tém a obrigacdo de negociar.
Havendo a negociacéo coletiva, porém, o sindicato dos trabalhadores € que tem
legitimidade para estabelecer as negociagdes coletivas com o representante do
empregador, que, por sua vez, tem a faculdade de negociar diretamente e em seu
préprio nome, com o objetivo de se chegar a um acordo, o que nao quer dizer
consenso e sim os limites aceitos pelas partes, conforme salientado por Melo (1991).

As negociagbes coletivas séo resultantes de um processo de evolugéo das
relacbes de trabalho. Na medida em que os trabalhadores anseiam por melhores
condicbes de trabalho, novos direitos e beneficios, hA mesmo a tendéncia em
encaminhar esses pleitos de forma mais organizada e coletiva, visto que eventuais
conquistas estendem-se a todos os trabalhadores daquela empresa ou daquela
categoria. No Brasil, as negociacdes coletivas sao disciplinadas pela legislacao.
Vislumbra-se nelas, materializadas pelos Acordos e Convencdes Coletivas de
Trabalho, a possibilidade da preservacdo de garantias conquistadas ao longo de
anos de lutas dos trabalhadores, bem como a forma adequada para suprir as
necessidades de adaptacdo da realidade vivenciada e, em constante movimento,
com as formas de estabelecimento das relagbes de trabalho.

Anteriormente ao atual contexto de garantia de direto inserido por meio da
Sumula 277, do Tribunal Superior do Trabalho (TST), o ideal era a elaboracdo de
uma espécie de plano de negociacdo que definisse claramente os pontos
fundamentais que se pretendia alcancar, em que aspectos a negociacao poderia ser
flexibilizada, objetivos relacionados a prazos, custos, etc. A prévia concepcédo desse
tipo de plano permite o direcionamento da negociacdo e a avaliacdo permanente
sobre a efetiva evolucdo em relacdo as metas pretendidas.

No entanto, a partir do momento em que um instrumento coletivo de trabalho
passa a ser de aplicacdo por prazo indeterminado, independentemente de ter sido
ou ndo esse 0 acordo entre as partes, esse tipo de estratégia carece ser
profundamente revisto, pois eventuais concessbes podem produzir efeitos muito
mais duradouros do que se pretendia originalmente. E nesse contexto que se insere
a proposta deste projeto de dissertacéo.

O que se percebe na atualidade € uma situacdo em que as clausulas contidas

em um instrumento coletivo passam a aderir ao contrato individual de trabalho,
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tornando-se direito adquirido pelo trabalhador, de maneira que somente poderdo ser
modificadas por outra negociacdo coletiva. Tal fato podera provocar impactos na
efetiva pratica da negociacdo coletiva, pois, sob a otica do trabalhador, como as
garantias conquistadas serdo mantidas, ha possibilidade de arrefecimento na
mobilizacdo das categorias. Pelo lado do empregador também pode haver inércia,
pois a negociagao coletiva, que antes poderia permitir que a empresa propiciasse
situacdes diferenciadas de acordo com a sua situacdo econdmica, por prazo
determinado, pode ndo mais acontecer, uma vez que tudo o que for concedido
incorporara ao contrato de trabalho individual, o que dificultaria sua alteracéo.

Sob a o6tica dos trabalhadores, sempre ha possibilidade de novas conquistas
e de constante evolucdo das condi¢cdes de trabalho. A realidade econdmica e socio-
-politica a cada momento pode permitir novos ganhos, novos patamares para a
relacdo de trabalho. Entretanto, via de regra, essa evolucao precisa ser buscada,
trabalhada, negociada. Por isso, a mera manutencao dos direitos ja conquistados
pode levar ao risco de desarticulagdo dos trabalhadores e, como ndo ha risco de
perda de conquistas, a mobilizacdo da categoria pode enfraquecer, o que também
podera dificultar novas conquistas. O fato € que a negociacdo coletiva funciona
como mola propulsora do sistema de relacbes de trabalho. Embora sua
descontinuidade possa preservar uma confortavel manutencdo de beneficios ja
conquistados, de outro lado pode levar a uma estagnacdo da situacdo, mesmo
diante de condicBes que permitiriam avanco nas condi¢des de trabalho.

O mesmo risco de inércia também pode recair sobre a representacdo
empresarial, uma vez que pode ser muito dificil a reducéo de algum beneficio que
tenha sido concedido via negociacao coletiva, visto que eles sédo incorporados ao
contrato individual de trabalho. Além disso, haverd tendéncia em rejeitar a
concessdo de novos beneficios, uma vez que fazé-lo pode ser algo dificimente
reversivel.

Nesse contexto, € necessario que as questdes afetas a negociacdo coletiva
sejam estudadas e maturadas diante do novo panorama, sobretudo sob a Otica
empresarial e sua representacao.

Tendo em vista que a negociacéo coletiva tem como um dos objetivos regular
as relagdes de trabalho, buscando um acordo entre as partes e, sobretudo, impondo
obrigagbes a serem cumpridas por parte dos empregadores, em dado momento

historico, chega-se a questdo da pesquisa: de que forma o contexto atual de
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garantia de direito adquirido pode influenciar ou ndo a necessidade de negociacéo

coletiva sob a Gtica empresarial?

1.2 Relevancia do Estudo

Considera-se que o estudo do tema, ora apresentado, se faz relevante tendo
em vista a escassez de obras que tratam do assunto, uma vez que, comumente, se
vislumbra estudos somente sob a otica dos trabalhadores, a exemplo de Carvalho
Neto (2001; 2006), Pereira e Tavares (2006), Martins (2000), dentre outros. Embora
haja histéricas e crescentes preocupacbes por parte de empregadores e de
empregados, e mesmo da sociedade como um todo, quanto as questdes
relacionadas ao resultado das negociacdes coletivas.

Foi feita uma ampla pesquisa nas bibliotecas virtuais disponiveis, dentre elas
o portal SPELL, da ANPAD, que serve como referéncia, e foram localizados poucos
artigos que tratam do tema da negociacéo coletiva em geral (Amorim, 2009; Molica,
Carvalho Neto & Goncalves, 2008; Brito, Brito e Cappelle, 2004; Melo, 1991).
Quanto a negociacao coletiva, na 6tica empresarial, apenas uma obra foi localizada.
(Molica, Carvalho Neto & Gongalves, 2008).

N&o se percebe no Brasil uma instancia mais abrangente coletivamente que
funcione como porta voz da classe empresarial, o que justifica a perpetuacao de um
traco historicamente enraizado, marcado pela diversidade e segmentacdo dos
interesses empresarias, aspecto, até certa medida, muito responsavel pela
fragilidade do empresariado brasileiro como ator social coletivo e pelas dificuldades
de suas articulacdes. (Molica et al., 2008).

As abordagens tradicionais acerca das negociacdes coletivas concentram-se
naturalmente na perspectiva dos empregados, por serem a parte mais fragil na
relacdo de trabalho. Contudo, considerando que chegar a bons termos nas
negociacdes coletivas é também interesse da sociedade, posto que as negociacdes
devem buscar as melhores condi¢des de trabalho e beneficios para os empregados,
e paralelamente a manutencdo da sustentabilidade financeira da empresa, o tema
merece ser investigado também sob a oOtica do empregador. Como é inerente a
qualquer processo de negociacdo, metas e estratégias precisam ser definidas. E o
fato € que a nova realidade, sobre a vigéncia indefinida do que ja foi negociado, traz

nova luz a essas questoes.
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Vale enfatizar que as negociacdes coletivas ndo importam somente aos
atores da negociacdo e aos empregados ou empresas sobre os quais as
consequéncias incidirdo. O Direito do Trabalho € instrumento fundamental em
qualquer sociedade civilizada, pois visa a disciplinar as relacdes de trabalho,
buscando proteger direitos e estabelecer normas para regular essa tdo complexa
relagdo. Mas como qualquer normativo legal, seu alcance é genérico, amplo. Se de
um lado isso traz o beneficio da uniformidade, da preservacéo de direitos gerais, de
outro contém a natural limitacdo de ndo ser capaz de vislumbrar o que é especifico
de determinada categoria profissional ou mesmo de determinada empresa. E
exatamente nessa lacuna que se encaixam, inteligentemente, os instrumentos
coletivos de trabalho que, embora devam ser obedientes e subordinados a
legislacdo em geral, tém a possibilidade de enxergar o que é especifico e ali
estabelecer regras especificas. Tudo com a vantagem adicional de serem produtos
de uma negociacdo, o que pressupde dialogo, argumentacdo e compreensao,
conquistas e recuos. Nao € demais considerar que é ato pleno de democracia.

Nessa perspectiva, qualquer mecanismo que coloque em risco a existéncia
dos instrumentos coletivos de trabalho precisa ser muito bem discutido e avaliado,
afim de que a busca por determinado beneficio (a perpetuacdo das clausulas
negociadas aos contratos de trabalho, por exemplo) ndo provoque, colateralmente,
um mal maior: o arrefecimento das praticas de negociacao coletiva, por exemplo.

Pretende-se que este trabalho contribua para a busca da melhoria dos
processos de negociagcdo coletiva, principalmente no contexto atual, estudando o
comportamento da parte empresarial nas negociacdes e suas construcdes ao longo
do tempo, para estabelecer estratégias de manutencédo do processo negocial como

meio fundamental para a mediacéo de interesses.
1.3. Objetivo Geral
Analisar os impactos da negociagéo coletiva, sob a ética empresarial, em um

contexto de direito adquirido relativo aos beneficios conquistados pelos

trabalhadores em negociacdes anteriores.
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1.4. Objetivos Especificos

1. Analisar o processo da negociacdo coletiva, sob a o6tica empresarial,
anteriormente ao atual contexto de direto adquirido, abordando vantagens
e desvantagens para a empresa.

2. Analisar esse processo da negociacdo coletiva apos o contexto de direito
adquirido, abordando vantagens e desvantagens para a empresa.

3. Analisar os efeitos das conquistas adquiridas através das negociacdes

coletivas na percepc¢éo dos empregadores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Sistemas de Relacdes de Trabalho

Nos Estados Unidos, as primeiras grandes organizacbes burocraticas
capitalistas se deram com a proletarizacdo dos artesdos, de 1870 até 1920. Nessa
ocasido havia um cronico desemprego, além de recessdo e depressédo, e uma
geréncia extremamente autoritaria, levando a um generalizado grau de violéncia,
incluindo explosdes de empresas e muitas mortes nas disputas capital-trabalho.
(Kaufman, 1993).

Esse conturbado contexto histérico provocou consternacéo nacional, que teve
como consequéncia a criacdo de um movimento reformista para tratar esses
conflitos nos EUA, o qual ganhou peso especialmente a partir de 1912, quando o
governo americano criou a Comissdo para RelagBes Industriais. Nessa época,
lideres empresariais progressistas instituiram formas de representacdo dos
trabalhadores e melhoraram as condicdes de trabalho; psicélogos industriais, como
Elton Mayo, instituiram métodos para aumentar a eficiéncia empresarial e a
satisfagdo do trabalhador com o emprego; engenheiros (como Taylor) promoveram
sua administragcdo “cientifica” para aumentar a produtividade; economistas
institucionalistas do trabalho (como John Dunlop) favoreceram a visdo da
importancia dos sindicatos e da regulacdo governamental. (Carvalho Neto, 1999).

No entanto, somente durante a primeira guerra mundial empregadores e
governo americanos se curvaram as pressfes pela reforma, as greves e a alta
rotatividade da forca de trabalho nas empresas. A falta de mao-de-obra para a
indUstria de guerra aumentou o poder de barganha dos trabalhadores. Como
resultado, o 6rgdo governamental encarregado de organizar o esforco de guerra na
area de trabalho encorajou as empresas da industria bélica a reconhecerem o0s
sindicatos e a assinarem acordos coletivos. Assim, no fim da guerra havia um clima
altamente propicio a reforma das relacdes de trabalho nos EUA. (Carvalho Neto,
1999).

Em 1935, a negociacao coletiva como meétodo privilegiado para estabelecer
salarios, jornada e condicfes de trabalho foi formalizada por ato governamental nos
EUA. A aceitagcdo dos sindicatos como sujeitos sociais nos EUA nao se deu,

portanto, de forma pacifica, muito menos de cima para baixo, nem como concessao
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patronal. Como em qualquer outro pais, para ser levado em conta como sujeito
social e politico, o sindicalismo dos trabalhadores teve que enfrentar ardua luta,
muitas vezes décadas de confrontos acirrados com o empresariado. (Carvalho Neto,
1999).

O termo “Relagdes Industriais” (RI) rapidamente comegou a ser utilizado para
descrever um novo campo de estudo cujo ponto focal era a relagcdo de emprego e,
em particular, as causas dos problemas nas relacfes de trabalho e a sua solucéo
através de métodos de administracdo. As Relacdes Industriais desenvolveram-se
como um campo académico distinto a partir de 1920 e houve a criagao da primeira
associacao profissional dedicada ao estudo e a pratica das RI, a IRAA — Industrial
Relations Association of America. Com a preocupacao tanto com a consolidacdo de
um campo cientifico, quanto com a necessidade de “resolver os problemas” entre
capital e trabalho. (Carvalho Neto, 1999).

Vale ressaltar que o termo Relag¢des Industriais (Rl) denomina esse campo de
estudo no idioma inglés, tendo em vista suas origens. No Brasil, o termo utilizado
para a mesma designacao é Relacdes de Trabalho (RT).

Nas relacdes de trabalho, portanto, a negociagdo coletiva aparece como
importante instrumento de regulacdo de um conflito que € permanente, que faz parte
das relagbes capital-trabalho, que ndo tem “solucdo” definitiva. (Carvalho Neto,
1999).

No Reino Unido, Sidney e Beatrice Webb, fundadores da prestigiosa London
School of Economics, publicaram trabalhos considerados como marcos na teoria das
relagBes industriais naquele pais. No entanto, ndo introduziram esse campo de
estudo no curriculo académico como nos EUA; |4 primeiramente foram socidlogos e
historiadores que desempenharam tal papel. (Kaufman, 1993; Edwards, 1995).

O conceito de Relagbes de Trabalho (RT) € bastante discutido pelos tedricos
dessa area, conforme afirma Amorim (2009). John T. Dunlop foi o fundador do
campo de RT nos Estados Unidos e € uma das principais referéncias internacionais
sobre o assunto (Reynaud, Eyraud, Paradeise, et Saglio, 1990). Para Dunlop (1993),
as relacdes do trabalho podem ser compreendidas como um sistema composto por
elementos-chave: atores (trabalhadores, empresas e Estado), ambiente e ideologia.
Os atores sociais coletivos interagem em um ambiente marcado por forgcas
econdbmicas, sociais e tecnoldgicas, definindo suas regras de funcionamento. A

coesdo desse sistema é garantida pelo conjunto de ideias e crencas partilhadas
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pelos seus atores, ou seja, sua ideologia. Esse sistema faz parte de outro ainda
maior, 0 sistema social, e estaria no mesmo plano do sistema econémico. (Amorim,
2009).

O sistema de relacdes de trabalho de cada pais possui caracteristicas
proprias. Porém, ha dois aspectos fundamentais que as envolvem, conforme
Conforto e Ribeiro (2005), que séo: as caracteristicas da organizacdo sindical de
cada pais e os procedimentos adotados para a negociacdo coletiva. Esses aspectos
permitem contextualizar as relacdes entre capital e trabalho em um determinado
ambiente econdmico, social e politico. As negociacdes coletivas sao, assim, um
importante instrumento de regulacdo do conflito entre capital e trabalho, pois
acabam por estabelecer regras ou, outras vezes, alterar padrdes de regras
estabelecidas, como as condicdes de trabalho, influenciando o ambiente econémico
como um todo.

A escola institucionalista, representada por Dunlop e Kerr, surgiu nos Estados
Unidos a partir de 1930. Ela buscava identificar os elementos que determinavam os
salarios, o comportamento do mercado de trabalho, a utilizacdo da mao-de-obra e a
incorporagao dos processos sociais e econdmicos. A obra desenvolvida por Dunlop
(1993), Industrial Relations Systems, € considerada por muitos estudiosos como um
marco nos estudos sobre os sistemas de relacbes de trabalho, ja que trouxe
profundas transformacdes no campo de pesquisa.

Muitos economistas do trabalho, da corrente institucionalista, como Clark Kerr
e John Dunlop, atuaram como arbitros nos conflitos trabalhistas nas industrias dos
Estados Unidos e acreditavam que o repentino crescimento do movimento sindical
de massas era positivo (desde que ndo questionasse a ordem capitalista), e nao
significava a introducédo de uma nova e ameacadora utopia anticapitalista. Para eles,
os trabalhadores ficam em franca desvantagem quanto ao poder de barganha frente
aos empresarios, num sistema de negociacdo individual, dai a necessidade de
instituir um sistema de negociagcbes coletivas, para que a relacdo empregador-
empregado ndo se convertesse numa relacdo senhor-escravo. Nesse sentido, suas
opinides convergem com as do casal Webb na Inglaterra. (Carvalho Neto, 1999).

Conforme Carvalho Neto (1999), Dunlop defende um sindicalismo moderado
e reconhecido pelos empresarios. Ele apostava na diminuicdo da escalada dos
conflitos capital-trabalho. Considerava o conflito como inevitavel e, dentro de limites,

até desejavel, enquanto a outra corrente situava-se na linha da negacéao do conflito



30

(da escola das relagcdes humanas de Elton Mayo). Estes ultimos depois formaram o
campo académico que ainda hoje € denominado Comportamento Organizacional.

Dunlop perseguiu, desde os anos 1950, a ideia do Sistema de Relacdes
Industriais (SRI) como sistema de regulacdo paritario, com um movimento sindical
independente, mas “cooperativo”, e uma geréncia “esclarecida e profissional”, dentro
da construcdo do que seria, entdo, a moderna sociedade industrial. (Carvalho Neto,
1999).

De toda forma, como salienta Carvalho Neto (1999), trabalhadores e
empregadores nao terdo igual possibilidade de fazer o mesmo uso dessas regras
gue determinam o funcionamento do Sistema de Rela¢gbes de Trabalho. O conflito
capital-trabalho € inerente ao capitalismo, e, portanto, estara sempre presente,
latente ou manifesto, em maior ou menor escala.

O modelo dunlopiano estabelece-se de forma generalizada nos EUA, com a
hegemonia da corrente institucionalista. A negociacédo coletiva deu-se no modelo
dunlopiano desde os anos 1930 nos EUA e Europa e, a partir do pos Il Guerra,
consolidou-se durante o fordismo. As negociacdes coletivas ddo-se nos EUA desde
entdo entre grandes corporagdes empresariais e/ou ramos inteiros de setores
industriais de ponta e sindicatos de abrangéncia nacional. Na Europa, deu-se em
carater nacional bem mais unificado que nos EUA. Os efeitos de difusdo do que era
acordado num setor importante logo eram sentidos em grande parte da economia.
(Carvalho Neto, 1999).

Dunlop (1993) fez escola em todo o mundo. A escola francesa de sociologia
do trabalho, que tem varias criticas a teoria dunlopiana, reconhece sua contribuicéo
no tocante a eleicdo de um conjunto coerente de regras como expressao das
relacbes entre os atores sociais. No modelo dunlopiano, a negociacdo coletiva
ocupa lugar central nos sistemas de relacdes de trabalho exatamente porque € a
produtora por exceléncia dessas regras. A negociacdo entre trabalhadores e
empresarios produz um acordo coletivo que nada mais € do que uma sequéncia de
regras sobre as muitas variaveis das relagées de trabalho, tais como a remuneracao,
os beneficios, a saude e a jornada no trabalho. (Carvalho Neto, 1999).

A estrutura do SRI de Dunlop (1993) baseia-se em trés grandes grupos de
atores sociais: a organizacdo dos trabalhadores e seus representantes; a
organizacdo dos dirigentes de empresas e seus representantes nas fungdes de

controle ou geréncia; as instituicdes publicas e privadas especializadas, cuja funcéo
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é assistir os dois atores em suas relages.

Para Dunlop (1967), a negociacdo coletiva € fundamental. Estudando a
funcdo das greves de empregadores e de trabalhadores, que sdo momentos de
maxima ruptura, o autor coloca a solucdo sempre baseada no instituto da
negociacao coletiva e da arbitragem.

Esse estudo partiu da teoria desenvolvida por Dunlop de que o ambiente
externo pode influenciar e modificar os resultados das negociacdes coletivas. Ao
mesmo tempo, a negociacdo coletiva € capaz de alterar, por meio de regras e
procedimentos, todo o ambiente externo. A partir de entédo, as relagdes de trabalho
foram concebidas como um sistema, que € alimentado pela influéncia do ambiente
externo e produz certo resultado na negociacao coletiva. Esses resultados também
podem alterar por meio de regras o ambiente externo.

No modelo dunlopiano, a negociacdo coletiva ocupa lugar central nos
sistemas de relacdes de trabalho exatamente porque € reguladora de conflitos e
produtora de regras de estabilizacdo do sistema. A negociacao entre trabalhadores e
empresarios produz um acordo coletivo que € um conjunto de regras, tais como a
remuneracdo, os beneficios, a saude e a jornada no trabalho. Nesse modelo, os
contextos externos tecnoldgicos, politico (o poder dos atores sociais) e econémico
desempenham um papel decisivo na forma que tomam as regras (como a
negociacao coletiva) produzidas pelos trés grandes grupos de atores sociais. Assim,
para Dunlop, o Sistema de Relacbes de Trabalho tem uma situacédo de dependéncia
do ambiente externo, devendo “resolver’ os problemas impostos pelos contextos
externos. (Carvalho Neto, 2001).

O modelo dunlopiano baseia-se no instituto da negociacéo coletiva, portanto
aceita pela sociedade como instrumento de regulacdo de conflitos e de efetivacdo do
pacto social fordista, entendido como um acordo entre o capital e o trabalho, que
tinha como objetivo evitar a tensdo social e aumentar a produtividade. Para ele, a
negociacdo coletiva € fundamental, é pedra angular do Sistema de Relacdes de
Trabalho.

Assim, Dunlop irA mostrar que a rigueza da analise sistémica permite
acompanhar as relagbes entre os diversos atores, e o resultado final pode ser maior
gue a soma das ac¢des de cada um. (Amorim, 2015).

Para Dunlop (1993), a forca dos sindicatos é uma fungédo dos desejos e das

metas dos trabalhadores e dos empregadores, das condicbes do mercado de



32

trabalho e de sua estrutura, bem como da capacidade e da habilidade dos sindicatos
de extrairem resultados favoraveis, conforme a condi¢cdo de mercado e 0s objetivos
dos sindicalistas. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Com a crise do fordismo, a partir do final da década de 1970, e o impulso das
mudancas tecnolégicas e organizacionais no mundo do trabalho, o modelo
dunlopiano passa a ser mais criticado. Kochan, Katz e McKersie (1986) trazem uma
contribuicdo critica importante a teoria das relacdes de trabalho de Dunlop, incluindo
as escolhas estratégicas dos atores sociais como elemento motor do Sistema, ja que
o modelo dunlopiano subestimaria a estratégia dos atores, que muitas vezes séo
centrais na definicdo dos padrdes dos sistemas de relacdes de trabalho de um pais.

Para Kochan et al. (1986), as praticas e os resultados das relacdes industriais
sdo moldados de acordo com as escolhas estratégicas e os valores dos
empregadores, dos lideres sindicais, dos assalariados e dos decisores em matéria
de politica publica. Ou seja, os autores colocam as escolhas estratégicas dos atores
sociais como elemento motor do SRI, pois sdo os maiores influenciadores na
transformacao das RT.

Para Kochan, Katz e McKersie (op cit), a teoria de RT deve desenvolver a
identificacdo das variaveis-chave ou forcas institucionais que determinam os
resultados das interacOes entre o trabalho e a geréncia. A coeréncia deste modelo
deriva da légica das estratégias e ndo da predominancia de um componente dentro
do sistema. O modelo dunlopiano de fato subestima a estratégia dos atores, que
muitas vezes sdo centrais na definicdo dos padrées dos SRT de um pais. (Carvalho
Neto, 1999).

Para os criticos, o modelo dunlopiano tornou-se incapaz de explicar as
relacbes de trabalho através da centralidade das negociacdes coletivas. A
reestruturacao produtiva — adogcao de processos mais racionais de producdo com
uso de tecnologia — tornou-se o principal agente de alteracdo das relagbes de
trabalho. Como as mudangas estavam ocorrendo no ambito das empresas, mesmo
gue de forma diferenciada, o processo de negociagéo particularizou e desenvolveu,
segundo as caracteristicas de cada empresa, a profundidade das transformacdes e
a capacidade dos trabalhadores para reagirem. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Assim, tem-se que, na visao de Dunlop (1993), a negociagcédo coletiva, ao
produzir um acordo, estad definindo uma sequéncia de regras sobre as muitas

variaveis das relacdes de trabalho e geradas como uma resposta aos problemas
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impostos pelo ambiente externo ao processo de negociagdo, como 0S avangos
tecnoldgicos ou as mudancgas na conjuntura politica ou econémica.

Diante disso, autores como Kochan, Katz e Mckersi passaram a focar em
outros elementos que poderiam influenciar o Sistema de Relacdes de Trabalho e
principalmente a negociacdo coletiva. Para Kochan a influéncia esta assentada em
trés elementos: (a) as estratégias adotadas por trabalhadores, empregadores e
governo; (b) a estrutura da negociacdo coletiva; e (c) a divisdo técnica do trabalho,
gue determina o padrédo e a performance das instituicbes no mercado de trabalho.
(Carvalho Neto, 2001).

Segundo Kochan (1980), as escolhas das estratégias pelos atores constitui o
principal elemento de transformacao das relacdes de trabalho; sendo assim, fatores
externos as negociacbes coletivas ndo sao capazes, sozinhos, de explicar as
decisbes dos atores, nem as interacbes dos mesmos com as novas formas de
organizacao dentro dos locais de trabalho. (Conforto & Ribeiro, 2005).

No entanto, Kochan et al. (1986), por sua vez, também subestimam os efeitos
das negociacdes coletivas nas RT, tratando-as como algo estatico, e ndo como um
processo que se renova no tempo e no espago, na forma e no conteddo. Sejam mais
ou menos descentralizadas, as negociacdes coletivas continuam a ser elemento
central do SRT, perpassando por trés niveis do SRT, o micro, 0 meso e 0 macro.
(Carvalho Neto, 1999).

Em seu modelo, Kochan (1980) procura analisar as relagdes de trabalho e a
negociacao coletiva sob a dimensao micro que envolve a empresa na sua relagéao
direta com as entidades sindicais. A analise do nivel micro e ndo mais macro —
negociacfes em ambito nacional envolvendo trabalhadores de todas as empresas
do pais em um determinado setor — esté ligada ao fato que, com a crise do fordismo
e as intensas modificacdes econémicas iniciadas na década de 1970, houve muitos
casos em que se observou um processo de descentralizacdo e fragmentacdo das
negociacgdes coletivas, privilegiando o ambiente da empresa como local para solugao
dos conflitos. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Kochan (1980) procura definir dois grupos de variaveis que podem influenciar
a negociacdo coletiva. Como variaveis dependentes, sdo considerados: (a) o
processo de negociacdo; (b) os resultados das negociagbes coletivas; e (c) as
relacbes de troca realizadas entre as empresas e 0s sindicatos dos trabalhadores.

Nas variaveis independentes, sdo considerados os elementos que envolvem o
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ambiente externo, tais como os fatores politicos, econdmicos, sociais, tecnolégicos e
demograficos. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Nessa polémica sobre o carater das negociacdes coletivas como centro dos
SRT, esta presente a discussdo sobre o futuro do campo de pesquisa em RT em
muitos paises, devido a sua identificacdo com a teoria dunlopiana. (Carvalho Neto,
1999).

Uma das principais criticas de Kochan (1986) ao modelo dunlopiano, sua
énfase nas negociacbes coletivas centralizadas, que estariam em franca
decadéncia, ndo se confirmou na pesquisa coordenada por Locke, Kochan e Piore
(1995). Esses autores concluem que, embora experimentando um nivel inicial de
descentralizacdo, as negociac¢des coletivas continuam centralizadas nacionalmente
em muitos paises, com os sindicatos guardando razoavel poder de interferéncia. De
toda forma, embora criticando Dunlop, sobre o peso excessivo que este di aos
contextos externos sobre as RT, Kochan et al. ndo deixaram de reconhecer este
peso dos contextos externos em suas pesquisas. (Carvalho Neto, 1999).

O debate continua entre as duas correntes. Para Dunlop (1993), os contextos
externos continuam tao determinantes nos SRT quanto antes. A diferenca atual é da
maior preponderancia do capital, que influenciou na mudanca do papel do estado,
nos contextos externos, que para Dunlop sdo determinantes.

Dunlop (1993) considera as atuais politicas cooperativas de gestdo como uma
filosofia gerencial da mesma ordem da Escola de RH (de Elton Mayo) dos anos
1920, quando se impds o modelo néo-sindical nos EUA, de negagao do conflito,
“substituindo” o sindicato pelo contato direto entre geréncia e trabalhadores no
interior de cada empresa. O autor remarca que sofisticadas politicas gerenciais em
empresas onde se procurava negar o papel do sindicato ja eram bem articuladas nos
anos 1920. (Carvalho Neto, 1999).

Dunlop (1993) enfatiza que a negociagéo coletiva sempre foi minoritaria nos
EUA, onde os setores econdbmicos nos quais os trabalhadores nunca foram
organizados em sindicatos sempre foram em maior nUmero que aqueles onde o
sindicalismo é organizado. Nos EUA sempre existiram negociacdes centralizadas
convivendo com negociacbes por empresa ou mesmo sistemas mistos. Dunlop
(1993) concorda com a assertiva de seus criticos de que o empresariado americano
sempre foi profundamente hostil aos sindicatos. O autor salienta que todos esses

fatores, no entanto, nunca impediram que as negociacdes coletivas em grandes
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ramos ou setores industriais causassem impacto em todo o pais, dado o seu enorme
poder de difusdo. E interessante notar que, nesses pontos especificos, é grande a
semelhanca entre os sistemas de relacdes de trabalho americano e o brasileiro.
(Carvalho Neto, 1999).

Para Dunlop (1993), um sistema de rela¢cdes de trabalho s6 produz bons
resultados quando as partes estdo voluntariamente incluidas neste, dai a ideia de
pacto, de “ideologia” comum. Este pacto social ainda € muito forte na Europa
Ocidental e mesmo nos Estados Unidos, em menor escala. (Carvalho Neto, 1999).

Outra critica a Dunlop, de autores da escola de sociologia do trabalho
francesa, aponta a dificuldade em definir “ator coletivo”, ja que ndo haveria
necessariamente uma ligacao “natural” entre os interesses imediatos de um grupo
profissional dentro da classe trabalhadora e o0s interesses gerais de classe.
(Carvalho Neto, 1999).

De fato, o conceito de ator coletivo, em Dunlop (1967), € apresentado de
forma um tanto quanto esquematica. Segundo Costa (1990), o sistema estatico de
Dunlop ndo daria conta da necessaria construcdo empirica de um conjunto cujos
elementos variam perpetuamente. Para a autora, num sistema nacional bastante
coerente e homogéneo como o fordismo, esse problema passava despercebido, mas
0 mesmo nao acontece no atual cenario, onde tem-se a impressao de que coexistem
em um mesmo pais uma multiplicidade de SRTs, muitas vezes contraditérios ou
incompativeis.

Ha um Jultimo aspecto no modelo dunlopiano muito criticado pela escola
francesa, ao qual ja se referiu indiretamente acima, o seu determinismo exdgeno.
Para Costa (1990), Dunlop constr6i uma cadeia de determinacao vinda do exterior
do sistema na direcdo do seu centro, onde se encontram as regras e a hegociacao
coletiva. A autora questiona o fato de que os elementos do ambiente, como a
histéria e o desenvolvimento econdmico, decisivos para a formacgéo das regras, sdo
dados para Dunlop, aceitos como determinados pela sociedade e ndo explicados a
partir também do interior do SRI. Para Reynaud et al. (1990), o SRT retroage sobre
seus contextos externos, e ndo apenas recebe influéncia.

Essa critica da escola francesa é o ponto em que o modelo dunlopiano mais
apresenta problemas. Isto porque considera as regras (contextos externos) criadas
pelos atores sociais como importantes no seu modelo de RT, mas superestima a

influéncia delas sobre o poder dos seus proprios criadores.
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Se absorver-se a contribuicdo de Kochan et al. (1986), que corroboram essa
critica da escola francesa, incorporando a estratégia dos atores sociais ao modelo
dunlopiano, é possivel conciliar os dois pontos de vista, seja 0 da autonomia mais ou
menos relativa das RT, seja o da necessidade de articulacdo das regras produzidas
internamente ao SRT (a negociagao coletiva) com as regras fixadas pelos contextos
externos.

Assim como Dunlop, Kochan (1980) também utiliza elementos externos, pois
considera que qualquer analise inicia com uma dimensédo econdmica, a medida que
se constata que isso afeta o comportamento das partes. Contudo, ressalva que o
ambiente externo ndo esta totalmente fora do controle das partes, podendo ser
influenciado por elas. Dos resultados obtidos nos seus estudos, pode-se observar
gue o bom andamento da economia tende a ampliar o poder de negociacéo
principalmente dos trabalhadores, ao mesmo tempo em que, em periodos em que ha
queda na producdo do pais e aumento nas taxas de desemprego, se nota uma
reducdo do poder de barganha dos sindicatos dos trabalhadores em relacdo ao
patronal.

Embora os contextos externos acabem influenciando o SRT, para Kochan,
sdo as estratégias e as taticas adotadas pelos atores que irdo conduzir e levar ao
melhor resultado para ambos. A coeréncia desse modelo deriva, portanto, da l6gica
das estratégias e ndo do predominio de um componente dentro do sistema, embora
o autor ndo descarte a influéncia dos contextos externos. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Nesse sentido, conforme Conforto e Ribeiro (2005), a construcdo e a
consolidagdo do SRT s&o influenciadas pelos resultados acordados entre
empregados e empregadores por meio do estabelecimento de normas que regulam
a utilizacdo da forca de trabalho, ou seja, as relacbes de trabalho apresentam uma
situacdo de dependéncia com o ambiente externo e vice-versa, com 0s resultados
da negociacao coletiva sendo elemento central para influenciar nesse sistema. Por
outro lado, o Estado, investido em seu poder regulador, dentro do qual se situa o
Direito do Trabalho, também acaba por delinear a base do Sistema de Relacfes de
Trabalho.

Conforme Marques (2010), tendo em vista o0 desenvolvimento da
normatizacdo das RT, tem-se observado algumas distingbes entre as varias
ordenacdes juridicas dos paises ocidentais, possibilitando o agrupamento deles em

categorias, segundo o critério da atuacdo do Estado e dos atores sociais na
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constru¢cdo da norma juridica trabalhista. A identificacdo e classificagdo desses
modelos de regulacdo facilitam a compreensdo da realidade das RT no cenario
social de cada pais.

Assim, ndo seria possivel o entendimento da realidade da regulamentacao
das RT brasileira sem o entendimento histérico dos fatores sociais, econdmicos e
juridicos que a precederam e influenciaram sua formacao e consolidacdo. (Marques,
2010).

Ao definir as relagdes de trabalho como sistema, Dunlop recebeu criticas do
campo econdmico mais conservador, pois seu esquema explicativo concederia
excessiva importancia aos sindicatos, que seriam uma “imperfeicdo de mercado”.
Outras criticas originavam-se no outro extremo no aspecto ideolégico, ja que a
concepcao das relacdes de trabalho como um sistema ndo consideraria plenamente
0 antagonismo existente entre as classes sociais envolvidas na produgao, bem como
as contradi¢cdes ai existentes. De fato, por definicdo, no campo das relacdes do
trabalho, existem interesses antag6nicos de classe e ndo os considerar cria 0 risco
de conceber o sistema como um mecanismo social da busca permanente de uma
estabilidade e de negacao desse conflito (Nogueira, 2002; Amorim, 2009).

Mesmo com essas criticas, Dunlop oferece interessantes elementos para
andlise das relagcbes de trabalho, tais como o seu contexto (indicado pelas forcas
ambientais externas principalmente), seus atores (as partes que negociam), suas
regras de funcionamento e as mudancas dessas regras (a forma como a negociacao
acontece). (Amorim, 2009).

Esse intenso debate sobre a atualidade do modelo dunlopiano, bem como a
procura por alternativas de analise permanece. No centro do debate entre Dunlop e
Kochan estd a discussdo sobre a maior ou menor importancia das negociacdes
coletivas nas relacbes de trabalho e se estas encontram-se mais ou menos
centralizadas. (Carvalho Neto, 1999).

Por meio desses elementos, torna-se possivel estudar a importancia da
negociacdo coletiva no Brasil no atual contexto juridico, razdo pela qual ele é

adotado aqui como uma referéncia.

2.2 Modelos de Sistemas de Rela¢cdes de Trabalho

O sistema de relacdes de trabalho (SRT) de um pais tem como uma de suas
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caracteristicas ser voluntario ou regulador, sendo definido pelo nivel de intervencao
gue o estado exerce nessas relacdes. No Brasil, 0 modelo adotado € o regulador,
assim compreendido como dotado por forte intervencado estatal, heranca da ditadura
Varguista. Assim, a legislacéo brasileira exerce importante influéncia sobre a forma
de regular as relacdes de trabalho, impactando sobremaneira na negociacao
coletiva.

Outra caracteristica importante dos modelos de SRT é o0 grau de
centralizacdo ou descentralizacdo das suas negociacfes coletivas. Ele sera tanto
mais centralizado quanto as negociagbes coletivas tiverem um alcance mais
abrangente, por meios das associacbes empresariais e de sindicatos dos
empregados. E descentralizados, na medida em que as negociacées se derem por
empresa.

Essa distincdo € meramente didatica, pois nada impede que um sistema de
relacbes de trabalho seja centralizado e descentralizado ao mesmo tempo. O que,
alias, € muito comum no Brasil. Ou seja, uma empresa participa com membro da
associacdo empresarial, que, por meio da negociacdo coletiva formata uma
convencao coletiva de trabalho, da qual é signataria, e também firma um acordo
coletivo de trabalho, que possui abrangéncia restrita, portanto alcanca somente a
empresa e 0s seus empregados.

Traxler (2003) salienta que, desde o final dos anos 1960, setores do
sindicalismo dos trabalhadores sempre pressionaram pela centralizacdo da
negociagdo. Em contraste com os empregadores, que prosseguiam com um objetivo
de descentralizac&o. Os trabalhadores defendem a negociacdo ocorrendo dentro do
dominio da empresa (ou seja, de um unico empregador), fazendo com que a
negociacdo seja mais direta. JA para os empregadores, qualguer aumento salarial
isolado estabelecido por uma determinada empresa implica uma diminuicdo da
competitividade e do emprego da mesma.

Conforme Traxler (2003), a primeira vista, a negociacao centralizada parece
ser mais adequada para conciliar estas logicas conflitantes. A estrutura de
negociagcdo centralizada promete resolver varios problemas de uma s6 vez, em
contraste com as formas mais descentralizadas de negociagdo. Isso porque, na
negociagdo descentralizada, como resultado de sua forga superior, recursos e as
prerrogativas de gestdo, os empregadores podem dominar os trabalhadores. Dai

porque a centralizacdo das negociacdes coletivas na regulamentacao do trabalho &
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do interesse primario dos empregados.

E inegavel que os sindicatos desempenham importantissimo papel social,
pois s&80 organismos representativos de interesses coletivos, sejam dos
trabalhadores, sejam dos empregadores. Além de organizar as discussfes sobre
questdes trabalhistas, visto que seria impossivel colocar todos os interessados a
mesma mesa, os sindicatos efetivamente dao voz a muitas minorias, pois tornam as
discussbes algo institucionalizadas e ndo personalizadas, no caso dos
trabalhadores, e no nivel macro e ndo de pequenas empresas isoladas, no caso dos
empregadores. Ou seja, os sindicatos tornam unissonas varias vozes que, em
principio, buscam os mesmos interesses.

Infelizmente, contudo, esse nobre papel que cabe aos sindicatos nao é
desempenhado com propriedade por todos eles. Ndo raramente sdo encontrados
sindicatos de baixa representatividade, que pouco fazem pela classe de
trabalhadores que representam, quase sempre meramente homologando aquilo que
€ imposto pelos empregadores. Por isso sdo muitas vezes taxados, até pelos
préoprios trabalhadores, de “sindicatos de fachada” ou de “sindicatos de carimbo”,
pois exercem papel meramente burocratico e ndo atuam com a efetividade que
deveriam (Carvalho Neto, 2001). No caso dos sindicatos de empregadores da-se a
mesma falta de representatividade.

Esse tipo de postura sindical pode ter diversas origens e motivacdes, desde a
composicdo de classes pouco unidas, pouco reivindicadoras, até mesmo aspectos
relacionados a falta de cultura e instrucdo, o que, inclusive, é dissonante nas
diversas regifes do Pais.

Para além dessas questdes culturais e politicas, porém, ha duas questdes
legais que também acabam por favorecer a existéncia de sindicatos de
trabalhadores, neste caso, mediocres em sua forma de atuacdo: a contribuicdo
sindical compulsoria e a unicidade sindical.

A contribui¢éo sindical compulsoria foi instituida pela Consolidagcdo das Leis
do Trabalho (artigos 578 e seguintes) desde a década de 1940. Tratava-se, a época,
de um legitimo mecanismo para fomentar e dar vida a organizagao sindical, pois isso
nao seria possivel sem uma fonte de recursos financeiros consistentes, capaz de
fazer face aos custos que seriam inerentes a esse tipo de atividade. No nascedouro,
seria dificil aos sindicatos proeminentes conquistar adeptos, seja pela auséncia de

histérico de atuacéo, seja pela relativa desconfianca que esse tipo de organizacéo
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poderia gerar entre os proprios trabalhadores. (Carvalho Neto, 2001).

Contudo, na medida em que a sociedade brasileira evoluiu e os sindicatos se
fizeram presentes e, mais do que isso, demonstraram efetivamente a sua
importancia para a mediacdo das relagcbes de trabalho, a perpetuacdo da
contribuicdo sindical compulséria fere de morte o Principio da Liberdade Sindical,
que também € uma regra constitucional. Segundo esse principio, estampado no
artigo 8.° da Constituicdo Federal de 1988, ninguém sera obrigado a filiar-se ou a
manter-se filiado a sindicato. Contudo, mesmo o0s sindicatos fracos em
representatividade, que ndo desempenham de forma adequada seu papel, contam
com uma fonte liquida, certa e constante de recursos (a contribuicdo sindical). Essa
situacao favorece a certa acomodacao por parte de muitos representantes sindicais
dos trabalhadores, pois, atuando ou ndo de forma efetiva, receberdo a tal
contribuicdo, visto ser ela compulséria. (Carvalho Neto, 2001).

Outro problema relacionado a atuacdo dos sindicatos dos trabalhadores
reside na denominada unicidade sindical. De acordo com o inciso Il do artigo 8° da
Constituicdo Federal de 1988:

E vedada a criacdo de mais de uma organizacdo sindical, em qualquer grau,
representativa de categoria profissional ou econdmica, na mesma base territorial,
gue sera definida pelos trabalhadores ou empregadores interessados, nao podendo
ser inferior a area de um municipio. (Constituicdo da Republica Federativa do Brasil
de 1988).

Tal dispositivo constitucional proibiu 0 que seria o pluralismo sindical, isto &,
gue os trabalhadores pudessem se organizar em outro sindicato se aquele que se
apresenta ndo desempenha de maneira adequada o seu papel. Ha mais de
sessenta anos, o0 Brasil assinou a convencdo da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) que acordava o direito de pluralismo sindical, mas isso nunca foi
implementado no pais. (Carvalho Neto, 2001).

N&o é dificil compreender a intencéo do legislador constituinte ao estabelecer
a unicidade sindical. Busca-se evitar a pulverizacdo de organizac¢des sindicais, o que
em tese enfraqueceria seu poder de negociacdo. De fato, se houvesse, por exemplo,
em um caso extremo, um sindicado para cada empresa, muito menor seria a forca
na negociacao coletiva, pois 0 conjunto representado seria cada vez menor. NoO
entanto, ao se estabelecer sindicatos de trabalhadores em cada municipio do pais, a

pulverizagdo que se queria evitar ocorreu em grande escala.
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Por outro lado, o mecanismo da unicidade sindical naquela base geografica
municipal pode tornar os trabalhadores reféns de sindicatos pouco representativos.
Os sindicalistas acabam tendo uma situacéo de conforto, pois, mesmo inoperantes,
ndo encontram “concorréncia” de outro sindicato.

O problema € potencializado quando se conjugam os efeitos da unicidade
sindical e da contribuicdo sindical compulséria. HA um Unico sindicato na base
territorial, isto €, sem concorréncia, e com fonte constante de recursos financeiros.
Se nao houver conviccdo dos representantes sindicais quanto ao seu papel, a
situacao posta ndo os motiva a atuarem proativamente e aguerridamente em favor
de seus representados. (Carvalho Neto, 2001).

Associacdes patronais eram geralmente formadas em resposta a sindicatos
de trabalhadores ja existentes, que tinham demonstrado a sua capacidade de acdo
coletiva (Traxler, 2003). A participacdo em associacbes patronais € geralmente
voluntaria em varios paises, de modo que os empregadores podem permanecer fora
do alcance de acordos multi-empregador se eles ndo se associam.

Durante a Primeira Guerra Mundial, empregadores e 0 governo americano se
viram obrigados a modificar sua visdo das relac6es de trabalho devido a greves, a
alta rotatividade e a falta de méo de obra para a industria de guerra, o que acabou
aumentando o poder de barganha dos trabalhadores. Assim, 0 governo encorajou as
empresas da indastria bélica a reconhecerem os sindicatos e a fazerem acordos
coletivos, dando inicio a reforma das relaces de trabalho nos EUA. No entanto, a
guestdo nao fora tdo simples assim; o reconhecimento dos sindicatos como ator
social foi decorrente de muita luta, durante décadas a fio com o empresariado.
(Carvalho Neto, 2001).

Na Europa e nos EUA as negociacbes coletivas, durante o pacto social
fordista, centraram nos sindicatos com abrangéncia geogréafica bem ampla ou até
mesmo nacional, sendo entdo predominantemente centralizada (Carvalho Neto,
2001). Como havia grandes sindicatos, que representavam grande numero de
trabalhadores, as negociacdes coletivas produziam efeitos aplicaveis sobre uma
massa relevante de trabalhadores. Além disso, as relacdes de trabalho sofreram
influéncia direta dos contextos externos, segundo o modelo dunlopiano.

A polémica entre John Dunlop e Thomas Kochan, os maiores expoentes na
teoria de relacdes de trabalho no plano internacional, é de extrema importancia para

a compreensao da evolucdo dos modelos de Sistemas de Relac¢des de Trabalho.
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Dunlop enfatiza que a negociacao coletiva sempre foi minoritaria nos EUA e
gue sempre existiram negociagdes centralizadas convivendo com negocia¢cdes por
empresa ou mesmo sistemas mistos. O autor concorda com seus criticos, que 0
empresariado americano sempre foi hostil aos sindicatos e salienta que todos esses
fatores, no entanto, nunca impediram que as negociacdes coletivas em grandes
ramos ou setores industriais causassem impacto em todo o pais, dado o seu enorme
poder de difusdo. E interessante notar que, nesses pontos especificos, é grande a
semelhanca entre os sistemas de relacbes de trabalho americano e o brasileiro.
(Carvalho Neto, 2001).

A partir dos anos 1980 nos paises mais desenvolvidos, e a partir dos anos
1990 no Brasil, conforme Guimardes e Carvalho Neto (2006), tornou-se comum a
literatura prever até mesmo o fim dos sindicatos. Isso em funcdo de mudancas de
grandes crises e recessdes e desemprego.

Em seu trabalho, Carvalho Neto (2001) péde concluir que, ao contrario do que
se pensava ha época, a negociacao coletiva descentralizada ndo era uma antitese a
negociacao coletiva centralizada e sim um complemento, ja que as duas conviviam
muito bem paralelamente. E ainda convivem.

O modelo de relagdes de trabalho constituido no Brasil sempre privilegiou as
relagdes individuais em detrimento das coletivas. A influéncia das ideias corporativas
na formacdo do movimento sindical resultou no atrelamento dos sindicatos ao
Estado, heranca de uma politica autoritaria e paternalista estabelecida no Governo
Getulio Vargas, a partir de 1930. O enquadramento sindical e a unicidade sindical
caracterizaram-se como instrumentos de intervencdo do Estado nos sindicatos,
impondo limites a representatividade dos trabalhadores e impedindo mecanismos de
autocomposicado ou mesmo simples manifestacdes das diversas correntes sindicais.
Esses elementos ndo somente inibiram ou até mesmo destruiram as manifestacdes
de um sindicalismo mais livre, mas também impediram que a massa de
trabalhadores adquirisse a chamada consciéncia de classe até, pelo menos, 0s anos
1980. Agrega-se a isso a construcdo de um arcabouco burocratico e assistencialista
financiado pelo Estado, capaz de definir normas e regras aos sindicatos. (Conforto &
Ribeiro, 2005).

Como consequéncia, pbde-se observar o fortalecimento do movimento
sindical, pulverizado e segmentado por regides e ocupagdes, ocasionando o seu

enfraguecimento e reduzindo a sua importancia e 0s seus espacos de atuacao.



43

Embora a Constituicdo de 1988 tenha rompido com algumas ideias do
corporativismo brasileiro, o movimento sindical brasileiro como um todo, salvo
honrosas excecdes, ainda mantém seu carater assistencialista e burocratico, nao
deixa de proteger os sindicatos de um processo ainda mais profundo de crise
econdmica ou politica. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Esses elementos, somados as caracteristicas da economia brasileira, que
possui alto grau de informalizacdo, adogcdo constante por parte do Governo de
politicas econdémicas contracionistas e um intenso processo de concentracdo de
renda, mesmo tendo limitado a acdo e a organizagdo do movimento sindical, n&o
foram capazes de impedir o espantoso crescimento do movimento durante a década
de 1980. Este, contrariando a tendéncia mundial nessa década, expandiu-se,
ampliando a sua capacidade de mobilizacdo e as reivindicacdes por seus direitos,
conquistando inUmeras melhorias nas relacées de trabalho e expressivo aumento no
namero de sindicatos e das taxas de sindicalizacdo. (Conforto & Ribeiro, 2005).

Conforme Amorim (2009), desde a década de 1990, varias iniciativas foram
tomadas com o intuito de reformar a legislacéo sindical de maneira integrada. Entre
elas, o Férum Nacional sobre Contrato Coletivo e Rela¢gbes de Trabalho no Brasil,
em 1993, e a proposta de emenda constitucional durante o governo de Fernando
Henrigue de 1998. Em 2004, houve o Férum Nacional do Trabalho, que, apés
exaustivas negociacdes, chegou a uma proposta de reforma que foi encaminhada ao
Congresso Nacional. Essa reforma buscava a valorizacdo da negociacao coletiva e
da representatividade sindical, estabelecia a arbitragem para casos de impasse por
parte da Justica do Trabalho e definia o que seriam praticas antissindicais por parte
das empresas. O gque acabou ndo sendo resolvido até entao.

O campo das negociacdes coletivas diversificou-se e exigiu intenso
aprendizado dos que delas participaram nos ultimos quinze anos. Dadas as
tendéncias apresentadas, tudo indica que esse aprendizado ndo se esgotara téao
cedo. (Amorim, 2009).

Até meados da década de 1990, a instabilidade econdmica, a baixa taxa
média de crescimento econdmico e o desemprego elevado propiciaram um ambiente
favoravel para conquistas e lutas sindicais por melhoria nas condi¢des de trabalho. A
partir de 2000, o Brasil experimentou oscilagbes constantes na economia, ora
aguecida, ora desaquecida, instabilidade do Real, ameaca de volta da inflacao,

recessao, etc.



44

A partir de 1994, com o Plano Real, foi estabelecida a livre negociagao
(embora o Estado nunca deixando de estar presente). A partir dai se observou que
varias greves foram deflagradas por falta de dialogo e acordo. Muito em funcdo da
pouca experiéncia, sobretudo, do lado empresarial. Essa nova situacao de greve e
pressdo dos trabalhadores levou os empresarios a buscar maior capacitacao
negocial. Foram organizadas caravanas de representantes empresariais para
conhecer como funcionava o sistema de rela¢des de trabalho, inclusive como seus
pares negociavam as questdes trabalhistas nos Estados Unidos, Europa e Japao.
No Brasil foram feitos cursos e seminarios para preparar negociadores do lado
patronal. Com isso, a composi¢cdo da bancada empresarial nas negociacdes foi
guase que totalmente modificada. (Amorim, 2015).

Com relacao aos processos de negociacdo, as campanhas salariais, em anos
de pequeno crescimento econdmico como 2001 a 2003, caracterizaram-se por
rodadas truncadas e com pouco espaco para avancos nos acordos. Vale apontar,
ainda, que, nos momentos econdmicos mais dificeis, as concessdes constantes dos
acordos nao foram exclusividade de grupos de sindicatos pertencentes a uma unica
Central Sindical. Os sindicatos das principais centrais divergiram politicamente entre
si sobre os termos aceitos nos acordos assinados nesses periodos mais dificeis,
mas, de maneira geral, prevaleceu entre eles o pragmatismo como orientacdo nas
negociacdes. (Amorim, 2009).

No periodo de 2004 a 2006 houve um retorno dos acordos com reajustes
salariais com grande proporcdo iguais ou acima da inflagdo. A combinagcdo de
fatores no ambiente das negociacbes coletivas, como inflacdo reduzida e
crescimento econdmico, elevou a proporcao de reajustes salariais acordados que se
igualaram ou mesmo superaram a inflacho em todas as regidbes e setores
econdmicos. (Amorim, 2009).

A situacdo econOmica favoravel, sobretudo em setores importantes da
industria brasileira, estendeu-se até o inicio de 2012. Setores como mineragao,
industria automobilistica, petrolifera e mesmo o de prestacdo de servicos e
construcéo civil contribuiram para elevacdo dos padrdes econdmicos nacionais.
Mesmo diante da relevante crise que se abateu sobre a economia mundial no
periodo 2009-2011, a economia brasileira saiu-se bem, demonstrando maturidade e
seguranca em parametros econémicos de base. Todo esse cenario contribuiu para

elevacédo dos indices de emprego, e, em certa medida, também para elevagcdo dos
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padrdes salariais da massa de trabalhadores.

As incertezas no cenario internacional acabaram por permanecer por um
prazo elevado, de maneira que a economia brasileira inevitavelmente sofreu seus
impactos. Segundo Amorim (2009), a partir de 2013 as empresas desaceleraram 0s
investimentos e incertezas nos cenarios politico e econdmico fizeram arrefecer os
investimentos externos. A elevacdo da inflacdo e da taxa de céambio foram
elementos que se somaram ao contexto, o que fez com que as empresas
enfrentassem dificuldades. O reflexo dessa realidade foi logo sentido pela classe
trabalhadora, ndo sendo raras as noticias de demissfes em escala, e dificuldades
em negociagoes sindicais.

A andlise das tendéncias para as negociacdes coletivas aponta para dois
extremos em termos de estrutura, processos e conteddos. No ambito mais
tradicional das negociacbes coletivas, encontram-se as negociagcdes coletivas de
data-base cujo andamento e resultado sdo condicionados pela conjuntura
econbmica e, mais especificamente, pelo mercado de trabalho. Ndo havendo
reversdo brusca do atual contexto (por exemplo, com retorno da espiral
inflacionaria), devem ser mantidas as tendéncias, até aqui observadas, de
descentralizacdo das negociacdes, flexibilizacdo salarial e presséo por redugcdo no
grau de cobertura dos acordos em termos de garantias no corpo dos acordos.
(Amorim, 2009).

2.3 A Negociagéo Coletiva nos Sistemas de Relagbes de Trabalho

Nas relacdes de trabalho, conforme Carvalho Neto (2001), a negociagao
coletiva aparece como importante instrumento de regulacdo de um conflito. Esse
conflito que € permanente, uma vez que faz parte das relacbes capital-trabalho e
gue nao se vislumbra uma “solugao” definitiva. A negociagéo coletiva € um processo
que se renova no tempo e no espaco, na forma e no conteado, com grau de
centralizacdo que oscila no tempo de acordo com algumas variaveis, dentre elas a
economia, estratégias dos atores sociais coletivos e outras, como Vvimos
anteriormente.

A negociacdo coletiva tem como propésito criar e recriar estratégias de
regulacéo da relacao capital-trabalho. Para tanto, este processo visa a estabelecer

regras de compromisso, uma vez que as partes envolvidas apresentam
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racionalidades distintas e visam a objetivos também diferentes. Uma das
caracteristicas apresentadas por essas normas relaciona-se com a sua natureza
temporaria, dados a instabilidade e o dinamismo da prépria relacéo capital-trabalho e
da sociedade como um todo. (Brito et al., 2004).

Muitos autores, como Traxler (1999), Kaufman (1993) e Carvalho Neto (2001),
atribuiram a conquista do instituto da negociacdo coletiva aos trabalhadores, que
algumas vezes conseguem impor seus interesses ao grupo dominante em
determinado tempo, diminuindo o desequilibrio de poder entre os atores socais.
Tendo, assim, o processo de negociagao coletiva como uma das mais importantes
formas institucionalizadas de regulacdo de conflitos.

Isso porque a negociacdo é um processo de interacdo verbal, em que as
partes dialogam para propor e argumentar. Algo que pode ser feito pelas maos de
guem esta negociando € quase sempre melhor que a falta de acordo; as pessoas
sozinhas ou coletivamente devem insistir nas negociagcdes mesmo em conflito. Isso
porque, como bem salienta Amorim (2015), ndo ha duvidas que sempre havera a
préxima negociacao.

A negociacdo coletiva nos Estados Unidos também enfrenta o desafio da
transformacao. Essas constatacdes foram feitas por meio de pesquisas e analise de
dados que fornecem um estado atual do processo de negociacdo, revelando
desafios e oportunidades. Segundo Kochan et al. (1986), em junho de 1935, o
Congresso dos EUA editou a Lei Nacional de Relacfes Trabalhistas e em 1953, 35%
da forca de trabalho j& era sindicalizada. No entanto, o periodo a partir de meados
dos anos 1950 tem sido marcado por declinio continuo no percentual da forca de
trabalho representada por sindicatos.

Nos Estados Unidos foram apresentadas trés pesquisas, realizadas em 1996,
1999 e em 2003, que dao uma visao sobre praticas de negociacdo e seus resultados
(Cutcher-Gershenfeld, Kochan et al. 2007) . As relagcbes de trabalho eram
caracterizadas por acoes unilaterais pelos empregadores, e ndo mais negociagdes
coletivas. O governo estabeleceu uma série de direitos individuais como politica
nacional. Assim, observa-se a negociacdo coletiva descentralizada. Atualmente as
consequéncias desta mudanca sdo visiveis. Houve grande reducédo de direitos,
através de acdes unilaterais de empregadores e ndo de mesas de negociacao.

A andlise dos dados das pesquisas de 1996 e 1999 permitiu um teste

preliminar de uma hipoétese de "transformacao”. Foram encontrados casos de novas
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praticas de trabalho participativo, no nivel coletivo de trabalho (uso de negociagéo
baseada em interesses, processos e outras inovacdes), e no nivel estratégico
(parcerias estratégicas).

Ao contrario de 1996 e de 1999, os dados de 2003 nos Estados Unidos foram
coletados durante um periodo marcado por recessdo econdmica. No geral, as
tendéncias séo claras. Os dados apontam que em 2003 houve mais conflitos nos
relacionamentos, maior divergéncia sobre os pontos de vista a respeito de trabalho e
de gestdo, declinio na inovacdo de trabalho e declinio na preferéncia para
negociacdo baseada em interesses. Isto sugere que as tensfes sobre as
negociacdes aumentaram.

Foi pintado um retrato do estado da negociacéo coletiva nos Estados Unidos.
Contatou-se um processo no qual os elementos institucionais, como a capacidade
de chegar a acordos, mostrava evidéncias de deterioracdo. Os dados apresentados
nessas pesquisas servem como uma chamada para desencadear um debate publico
amplo sobre como preencher o vacuo na voz do empregado, de forma a
proporcionar representacdo efetiva nas negociacfes, que agora € evidente na
grande maioria das relacdes de trabalho nos Estados Unidos.

Os estudos sobre a organizacdo empresarial em associacfes nos ultimos
anos tém produzido novos conhecimentos a respeito das praticas empresariais, de
suas organizacdes e de sua ideologia. Sobretudo, a respeito da suposta passividade
do empresariado, do desinteresse pela politica ou da sua subalternidade. Conforme
Bianchi (2007), o empresariado brasileiro tem evoluido no sentido de enfatizar sua
heterogeneidade social e o carater contraditério de sua agdo. Paradoxalmente, a
reflexdo tedrica sobre o associativismo empresarial, destacando a dimenséao
conflitiva do processo de construcdo da acao e da organizacao coletiva.

Para Bianchi (2007), a abordagem tedrica da acao coletiva empresarial deve
conter uma analise das condicbes nas quais 0s interesses particulares dos
empresarios podem estimular a emergéncia de uma acdo e de uma organizagado
coletiva. Para ele, a existéncia de capitais particulares concorrentes é a base dos
antagonismos intercapitalistas.

A associacdo empresarial busca congregar 0s interesses dos capitais
particulares, que normalmente sdo heterogéneos e até mesmo contraditérios, na
medida em que, existe naquele grupo a questdo da concorréncia, dos diferentes

portes, ja que os interesses podem competir entre si e gerar grande dificuldade para
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compatibilizar os interesses gerais do capital em geral e os interesses particulares
dos diversos capitais privados.

A organizacdo sindical dos empregadores, portanto, por meio destas
associacfes, ndo elimina a concorréncia, também néo garante um resultado que
tenha um impacto igual em todos os seus membros. Pelo contrario, como o0s
membros destas associacdes ndo sdo iguais, 0os impactos da decisdo de agir
coletivamente também nao sera igual. (Molica et al., 2008).

As associacfes de empregadores organizam 0s interesses empresariais no
mercado de forca de trabalho, conforme Bianchi (2007). Elas s&o expressao das
relacdes existentes entre os empresarios e a acao coletiva dos trabalhadores. Como
ja ressaltaram Offe e Wiesenthal (1984), a mobilizac&o politica dos trabalhadores e a
criacdo de sindicatos levam o0s empresarios a organizarem e coordenarem suas
acOes como resposta as tentativas dos trabalhadores de defender seus interesses
por meio da acdo coletiva. Aqui, os empresarios ndo aparecem como produtores,
comerciantes ou financistas, e sim como empregadores.

Muito embora as associacbfes de empregadores tenham, na maioria dos
casos, surgido como resposta a criacdo de sindicatos de trabalhadores, elas nédo
guardam correspondéncia numérica com estes. Ao contrario, Traxler (2003) indica
que, para um mesmo nivel de agregacdo de interesses, o nimero de associacdes
patronais tende a ser significativamente maior do que o de sindicatos, indicando a

persisténcia de divisdes no interior do empresariado.

2.4 Breve Historico sobre a Negociacéo Coletiva

De certa maneira, 0 processo de negociacdo existe desde que existe a
relagdo de trabalho, isto é o estabelecimento de um acordo, ainda que informal,
entre aquele que contrata a forca da méo de obra e aquele cidaddo que coloca seu
trabalho & disposicdo de outrem. Na medida em que esses trabalhadores se unem,
de forma coletiva e organizada, para discutir essa relacdo de trabalho, € que tem
inicio a negociagao coletiva, predominantemente através dos chamados sindicatos.

Ha certa associacao as origens dos sindicatos de trabalhadores, tal qual séo
conhecidos na atualidade, a Inglaterra durante a Revolug&o Industrial do século XIX,
onde surgiram as associa¢gfes operarias de defesa dos trabalhadores. Contudo,

autores como Sussekind (2000) mencionam que as primeiras formas de associacao
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profissional foram encontradas em Roma, na forma dos colégios romanos. Embora
eles tivessem carater mais religioso do que movidos por melhores condi¢cdes de
trabalho para seus associados, ja eram uma espécie de organizacdo coletiva. As
guildas de artesados da Idade Média também sédo um exemplo claro de organizacéo
de trabalhadores-arteséos.

O grande marco histérico das negociacdes coletivas, porém, surgiu de fato a
partir da Revolucado Industrial. O modo de producéo capitalista tinha de um lado os
meios de producdo concentrados nas maos de poucos e, de outro, uma massa
enorme de empregados assalariados, que trabalhavam em ritmo extenuante e em
condicdes precarias. E esse contexto que faz com que os trabalhadores passem a
se identificar uns com 0s outros e a perceberem que sua unido pode fazer frente as
imposicdes dos empregadores. Sobre esse contexto historico, Brito Filho (2007)
explica que diante da elevada oferta de trabalhadores para n&do tantas vagas,
podiam os tomadores de servicos impor as condi¢cdes de trabalho que desejassem,
até pela inexisténcia de normas que regulassem o trabalho nos moldes necessarios.

A exploragdo do trabalho e a impossibilidade de cada trabalhador,
individualmente, enfrentar os patrbes, € que motivou sua organiza¢do sindical
coletiva. Inicialmente apenas como meras associacoes de trabalhadores,
reivindicando perante seu empregador. Mas posteriormente através da formacao de
sindicatos, que os representavam de forma mais institucional.

Russomano (1995) da conta que o movimento sindical mais antigo
reconhecido € o tradeunionismo inglés, de 1720, quando milhares de trabalhadores
foram ao Parlamento Britanico pleitear melhores condicbes de trabalho e maiores
salarios.

Somente a partir de 1824 é que a Inglaterra passou a permitir legalmente a
liberdade de associacdo. A partir desse momento é que muitos sindicatos passaram
a ser reconhecidos, promovendo-se verdadeira descriminalizacdo da associacao de
trabalhadores. Tal fato possibilitou, ou motivou, a organizacdo cada vez maior dos
sindicatos, que passaram a surgir em diversas categorias de trabalhadores, em
diversas partes do mundo.

Mesmo na Unido Soviética, onde o modelo de governo pressupunha a
inexisténcia de luta entre classes surgiu 0 movimento sindical, embora sob controle
estatal. Nesse contexto, “o sindicato n&o lutava contra algo, mas por algo. (...) os
sindicatos desempenham um papel educativo e politico de defesa dos principios
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fundamentais em que se baseia o Estado” (Nascimento, 2001). O autor explica ainda
gue outros modelos de entidades sindicais controladas pelo Estado surgiram na
Italia de Mussolini, com a Carta del Lavoro (em 1927), na Espanha, com o Cédigo do
Trabalho (em 1926), e em Portugal, com o Estatuto do Trabalho Nacional (em 1933),
dentre outros paises. Por outro lado, Russomano (1995), menciona o surgimento do
sindicato como entidade livre na Francga, onde o Estado era visto como opressor.

De acordo com Sussekind (2000), as entidades pioneiras do sindicalismo no
Brasil foram a Liga Operéaria, em 1870, e a Unido Operaria, em 1880. Essas
entidades surgiram em um momento em que o Brasil caminhava em intenso
movimento rumo ao capitalismo, e em uma época em que declinava o trafico de
escravos. A abolicdo da escraviddo em 1888, alias, lancou milhares de pessoas ao
“‘mercado de trabalho”, o que também favorecia a sua associagao.

A Revolucédo de 1930, com a posse de Getulio Vargas na Presidéncia da
Republica, foi um marco para o movimento sindical no Brasil. Sobre esse periodo,
Nascimento (2001) afirma que o Estado resolveu intervir, com objetivo de substituir o
historico de conflitos por uma nova forma de organizacdo, visando integrar as
classes trabalhistas e empresariais. As categorias sindicais foram entdo criadas
conforme as delimitagdes do Estado. Dessa forma, o movimento sindical foi atrelado
ao Estado, num modelo de inspiracdo do fascismo italiano, do qual Getulio era
admirador, quando o golpe de estado que encabecou instituiu uma ditadura no Pais.

Nessa era Getulista, foram estabelecidas muitas regras e normas sobre
direitos trabalhistas que até hoje se aplicam a sociedade brasileira. Embora sejam
discutiveis os aspectos politicos e as inten¢cdes de Vargas naquele momento da
histéria, sua importancia para as relacées do trabalho € impar. Prova disso € a
vigéncia da CLT, preservada em muitos aspectos essenciais desde o seu inicio, em
pleno Século XXI.

O processo de negociagao coletiva no Brasil vem despontando a partir da
década de 1970 de um longo processo de amadurecimento dos seus atores e
processos (Amorim & Araudjo Junior, 2011). Antes de 1990, as negocia¢cbes eram
mais centralizadas, pelo fato de que, muitas vezes, trabalhadores negociavam com
as federacgOes sindicais patronais. Em meados da década de 1990, comecou a ser
percebida certa descentralizacdo, na medida em que o0s sindicatos dos
trabalhadores passaram a negociar diretamente com a empesa.

No setor metallrgico, conforme Amorim e Araudjo Junior (2011), nos anos de
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1960 havia duas datas-bases® (abril e novembro). Nos anos 1970 deu-se inicio a um
movimento de descentralizacdo da negociacdo e a federacdo perdeu
representatividade. No ambito patronal era unificado, normalmente pelos sindicatos
e pela Federacdo®. J& nos anos 1980 surgiram algumas iniciativas dos sindicatos
para unificagdo das datas-bases, sem sucesso. Nos anos 1990 o mercado brasileiro
foi aberto para concorréncia externa e deu inicio a um processo de estabilizacédo
inflacionaria, o que significou, nas relacdes de trabalho, o término de reajustes
automaticos nos salarios.

Ainda no setor metallrgico, as organizagfes patronais historicamente sempre
exerceram sua representacdo e influéncia no jogo politico e social. Sobretudo é a
partir dos anos 1970 que foi possivel notar uma maior organizacdo da atuacdo dos
mesmos. Foi feita renovacdo dos quadros técnicos, com maior capacitacdo dos
assessores para negociacdo. (Amorim & Araujo Junior, 2011).

No periodo de 1978 a 1989, conforme Cacciamali et al. (2011), as
negociacfes coletivas no Brasil gravitavam em torno das sucessivas politicas
salariais praticadas durante o regime militar e a Nova Republica, buscando por meio
da negociacdo coletiva se livrar das regras rigidas dessas politicas, conseguindo
reajustes acima da inflacdo e em menor tempo, se consolidando, assim, a cultura
negocial no sindicalismo brasileiro. Estudos do Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE) mostraram que o movimento
sindical ndo se limitou apenas a tratar de questfes relativas a salarios e sim de
outros temas, 0 que provocou um encorpamento tematico dos acordos e convencdes
coletivas. Dentre os temas de natureza salarial, cita-se a concesséo de adicional de
férias, décimo terceiro salario, adicional por tempo de servico, dentre outros. Por
outro lado, as estabilidades provisérias para gestantes, protecdo e seguranca no
trabalho, duracédo do trabalho sdo exemplos de clausulas relativas as condicdes de
trabalho.

Conforme lembram Amorim e Araujo Junior (2011), nos anos 1990 houve
notavel enfraquecimento em questdo de fragmentacdo de objetivos empresariais.
Tanto assim, que os metallrgicos conseguiram a desejada unificacdo da data-base

para novembro, a partir de 1994. Conforme Martins (2000), Carvalho Neto (2001),

! Data-base é o periodo do ano em que empregadores e empregados, representados por seus sindicatos, se
, relnem para repactuar os termos dos contratos de trabalho.
Federacdo é uma organizacao sindical por categoria profissional que retne cinco ou mais sindicatos.
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dentre outros, a partir dos anos 1990 um novo objeto de negociagéo foi introduzido
no sistema de relacdes de trabalho brasileiro, que foi a participacdo dos
trabalhadores nos lucros e resultados das empresas, que se encaixou como uma
forma de flexibilizacdo da remuneracdo dos trabalhadores no novo contexto
econdmico. Assim, possibilitou que cada empresa negociasse com uma comissao
formada por seus empregados na qual deveria haver também a presenca do
sindicato, experiéncia de negociacdo descentralizada. Como exemplo, pode-se citar
o Acordo da Mercedes Benz, que se tornou uma referéncia para inumeras
categorias.

O sindicato de trabalhadores acumulou mais rapidamente experiéncia nesse
tipo de negociacdo do que os sindicatos patronais, pois as empresas tém a
faculdade de negociar diretamente, o que, de certa forma, enfraquece a
representacdo coletiva patronal. Neste contexto, as negociacdes se mantiveram
descentralizadas, obedecendo muito um cenério de flutuacdo econémica.

No Brasil, conforme Carvalho Neto (2001) é raro as negociacdes coletivas se
darem exclusivamente no plano nacional, como ainda ocorre em muitos paises mais
desenvolvidos industrialmente, a exemplo da Alemanha e Suécia.

A década de 1990 representou uma ruptura dessa trajetGria de sucesso
sindical, isso muito atribuido pela conjugacédo de fatores de natureza econdmica e
politica no pais. Dois deles e talvez os mais importantes, sob a 6ética da nossa
analise, foi a elevacao da taxa de desemprego e a queda na taxa de formalizac&o do
emprego. Assim, esses dois fatores foram responsaveis por reduzir drasticamente o
poder sindical, desmobilizando os trabalhadores, que por medo do desemprego, nao
aderiam as greves, fator combustivel para os processos de negociacao coletiva.

As estratégias sindicais, de forma geral, buscavam deter as ofensivas
empresariais contra os direitos trabalhistas, conter o desemprego e a precarizagao
das relacdes de trabalho, bem como a massiva terceirizagdo como forma adotada
pelas empresas para reduzir custos fixos, além das privatizacoes.

Importante também considerar que o Estado brasileiro adotou uma politica
fortemente anti trabalhista e anti sindical na década de 1990, endossando as
ofensivas patronais que visavam a flexibilizagdo ou a retirada de conquistas
adquiridas pelos trabalhadores. Com relacdo aos resultados das negociacdes
coletivas desse periodo, o DIEESE elaborou uma pesquisa no segundo triénio

daquela década, onde indicava algumas tendéncias das negociacdes coletivas,



53

como estagnacao dos contetdos negociados, insercdo de clausulas de participacéo
nos lucros e resultados, aumento de clausulas relacionadas a compensacdes de
demissfes e aumento da negociagao coletiva por empresa.

Carvalho Neto (2001) publicou pesquisa com uma analise da negociacao
coletiva de algumas categorias de ponta do sindicalismo brasileiro nos anos 1990.
Segundo a concluséo das pesquisas, essas categorias haviam conseguido manter o
poder de compra dos salarios entre 1992 e 1998, mesmo apés o fim da politica
salarial. Segundo o autor, a participacéo nos lucros e resultados foi o principal tema
da negociagao coletiva, mas questdes importantes foram levantadas sobre outros
temas, resultando na constatacdo de que ndo houve retrocesso em relacdo aos
beneficios sociais concedidos. A flexibilizacdo da jornada de trabalho ocorreu por
empresa, sem representar retrocesso. Houve outras conquistas importantes, como
plano de saude e complementacdo do auxilio doenca do INSS, avancos no que
tange a assuntos relacionados a saude do trabalhador e criagdo de comissbes que
aproximavam empresas e sindicatos. A conclusdo do autor é que a década de 1990
nao foi perdida para as negociacdes coletivas, mesmo com o cenario desfavoravel,
ainda que tal cenéario tenha se configurado somente para as categorias mais
mobilizadas e com tradicdo de luta, como por exemplo, metallrgicos, bancérios,
dentre outros, a minoria no Pais.

A partir de 1995 os reajustes salariais dos trabalhadores passaram a ser
definidos exclusivamente por livre negociacdo no Brasil. Exceto o salario minimo,
gue continuou sendo determinado por lei, diferentemente do que vinha acontecendo
até entdo, uma vez que havia indexacao de salarios. (Amorim, 2015).

O Plano Real® marcou profundamente as relacdes de trabalho no Pafs.
Esperava-se forte reacdo patronal diante da tentativa dos sindicatos em manter o
poder aquisitivo dos salarios. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), nos primeiros anos do Plano Real houve varios casos de reajuste
de salarios em indices abaixo do INPC, o que ilustra a dificuldade nas negociacdes.

A partir de 2004, a economia comecou a dar sinais de recuperagdo, com
presenca até de ganhos reais, embora modestos, com impacto direto da corre¢ao do
salario minimo nos pisos salariais. Essa situacdo economica favoravel estendeu-se

até o inicio de 2012. Mesmo diante da relevante crise que se abateu sobre a

8 Programa econdmico brasileiro, iniciado em fevereiro de 1994 pelo Governo Federal, com objetivo de
estabilizacao e reformas econdmicas.
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economia mundial no periodo 2009-2011, a economia brasileira saiu-se bem,
demonstrando maturidade e seguranca em parametros econdmicos de base. Esse
cenario contribuiu para elevacdo dos indices de emprego, e, em certa medida,
também para elevacao dos padrdes salariais da massa de trabalhadores.

A partir de 2013, as empresas desaceleraram os investimentos e incertezas
nos cenarios politico e econémico e fizeram arrefecer os investimentos externos. A
elevacdo da inflacdo e da taxa de cambio foram elementos que se somaram ao
contexto, o que fez com que as empresas enfrentassem dificuldades. O reflexo
dessa realidade foi logo sentido pela classe trabalhadora, que passa a ter mais
dificuldades na negociagéo sindical.

2.5 Aspectos Juridicos da Negociacédo Coletiva no Brasil

Para Conforto e Ribeiro (2005), ao analisar o processo de negociacdo coletiva
no Brasil, pode-se dizer que a conjuntura econdmica foi um elemento determinante
no comportamento da negociacdo coletiva e nos seus resultados, como ja se
discutiu acima. Cada modificagdo econdmica ou produtiva que afetava o mercado de
trabalho alterava os resultados, enfraquecia os sindicatos e negava o principio da
negociacdo coletiva como ferramenta capaz de igualar a ja desequilibrada
correlacdo de forcas entre capital e trabalho. Certamente, recorrendo a Dunlop
(1993), ndo era somente o contexto econbmico que impactava a negociacao
coletiva, mas também o contexto sécio-politico.

A negociagéo coletiva tem como frutos a Convengédo Coletiva de Trabalho
(CCT) elou o Acordo Coletivo de Trabalho (ACT). Por definicdo, segundo a CLT, a
Convencao Coletiva de Trabalho é um acordo de normas através do qual dois ou
mais sindicatos representativos de categorias econdmicas e profissionais estipulam
condicbes de trabalho aplicaveis, no ambito das respectivas representacdes, as
relagdes individuais de trabalho.

Ja o Acordo Coletivo de Trabalho, conforme Delgado (2014), € um pacto de
carater normativo através do qual um sindicato representativo de certa categoria
profissional e uma ou mais empresas de correspondente categoria econdmica,
estipulam condic¢des de trabalho aplicaveis, no &mbito das respectivas empresas, as
relagdes individuais de trabalho.

De acordo com a CLT, as convencgdes coletivas e os acordos coletivos tém
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duracdo maxima de dois anos e as normas nao poderiam ultrapassar sua vigéncia.
Entretanto, o Tribunal Superior do Trabalho (TST) editou a Sumula 277, em
setembro de 2012, que determinou que tal prazo ndo mais seria aplicavel, de forma
gue o instrumento resultante de negociacéo coletiva passaria a produzir efeitos sem
prazo determinado, até que outro instrumento venha substitui-lo.

No direito brasileiro, Sumula é a interpretacdo pacifica ou majoritaria adotada
por um Tribunal Superior a respeito de um tema especifico, a partir do julgamento de
diversos casos. A Sumula tem a finalidade de tornar publica a jurisprudéncia
(entendimento) para a sociedade e promover a uniformidade entre as decisbes por
parte de outros tribunais. Dessa forma, embora Sumula n&o seja lei, é uma
orientacdo que sera obrigatoriamente adotada pelos tribunais de todo o pais ao
julgar um caso sobre aquele tema especifico.

Ha grande discussdo acerca da edicdo da Sumula 277 do TST, tanto em
relacdo a questdes que envolvem a legalidade, devido a discussfes que o tema nao
€ pacifico e tampouco majoritario (Carbone, 2013), quanto ao debate no sentido que
o Judiciario nao teria competéncia para “revogar” dispositivo da CLT. Esse tipo de
debate, porém, substancialmente juridico, ndo é objeto deste estudo.

Este trabalho concentra-se, portanto, em outra questdo que vem sendo
discutida recentemente, acerca dos efeitos dessa sumula para a negociacao
coletiva. O fato é que a alteracdo do entendimento sobre a vigéncia dos acordos e
convencles coletivas podera inibir a negociacdo coletiva, jA que incorpora de
imediato todos os beneficios ao contrato de trabalho, tornando-os direito adquirido.
Investigar esses possiveis impactos € o foco deste trabalho.

Até setembro de 2012, era a seguinte a redacédo da Sumula 277:

SENTENCA NORMATIVA. CONVENCAO OU ACORDO COLETIVOS. VIGENCIA.
REPERCUSSAO NOS CONTRATOS DE TRABALHO.

I — As condicdes de trabalho alcancadas por forca de sentenca normativa,
convencdo ou acordos coletivos vigoram no prazo assinado, ndo integrando, de
forma definitiva, os contratos individuais de trabalho. (Sumula 277, 2012).

Ao final de setembro de 2012, o entendimento foi modificado, de forma que a

Sumula 277 passou a ter a seguinte redacao:

CONVENCAO COLETIVA DE TRABALHO OU ACORDO COLETIVO DE
TRABALHO. EFICACIA. ULTRATIVIDADE.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Tribunal
http://pt.wikipedia.org/wiki/Jurisprud%C3%AAncia
http://pt.wikipedia.org/wiki/Sociedade
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As clausulas normativas dos acordos coletivos ou convengfes coletivas
integram os contratos individuais de trabalho e somente poderéo ser modificadas ou
suprimidas mediante negociacao coletiva de trabalho. (Sumula 277, 2012).

Segundo Cassepp (2013), com relacdo a incorporacdo dos beneficios
estabelecidos nas clausulas normativas, existem duas correntes de juristas que
analisam o tema: uma justificando a incorporacéo das clausulas e outra ponderando
pela n&o incorporagéo. A primeira corrente, defendida por Sussekind et al. (2000),
Delgado (2009, 2014), dentre outros, afirma que as novas condi¢des de trabalho nao
podem vir a prejudicar o empregado. Considera que as normas coletivas findas
produzem direito adquirido para os trabalhadores, com imediata incorporacdo das
vantagens ali deferidas aos contratos de trabalho.

A segunda corrente, que € defendida por autores como Silva (2009), sustenta
gue as condic¢des ajustadas nas normas coletivas valem somente durante seu prazo
de vigéncia, assim como é determinado pela CLT.

A corrente da ndo incorporacdo das normas coletivas ressalta que a
aderéncia das clausulas ao contrato de trabalho traz um desestimulo a negociacéo
coletiva, pois nenhum empregador vai querer a integracdo em contrato de trabalho
de algo que sera permanente e ndo podera mais retirado. (Cassepp, 2013).

Para Carbone (2013), se de um lado a nova reda¢édo da Sumula 277 objetivou
assegurar aos empregados as conquistas ja alcancadas, por outro lado trouxe riscos
imensuraveis aos empregadores.

A posicdo histérica do TST sempre foi no sentido de considerar que as
normas coletivas ndo se incorporavam ao contrato de trabalho, pois sua aplicacao
estava atrelada ao prazo de vigéncia. Contudo, tal posicdo foi revista em setembro
de 2012.

Embora, conforme Carvalho et al. (2012), a intencdo da referida sumula
pareca ser fomentar a modernizacdo do direito coletivo do trabalho e da prépria
negociagdo coletiva, bem como beneficiar os trabalhadores por garantir as
conquistas das negocia¢cbes anteriores com o0s patrdes, consideram que h& risco
potencial de se verificar efeito inverso ao desejado, pois a iniciativa pode, na pratica,
gerar dificuldade para restabelecer negociacdo coletiva quando uma das partes
entender que a norma coletiva anterior ja a favorece de forma consideravel, sendo
preferivel que a norma continue vigente, a se promover nova negociacao.

Para Veiga (2012), a alteracdo na Sumula 277 trard como consequéncias: (a)
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a punicdo para o bom empregador, na medida em que o que o0s beneficios
“flexibilizados” em favor do empregado se transformardo em direito adquirido; (b)
possibilidade de anulacdo da mesma; (c) a petrificacdo das disposi¢cdes contidas em
um ajuste coletivo que provocara o fim de sua utilidade social; (d) a castracdo da
negociacdo coletiva havendo consideravel aumento de demandas submetidas ao
Poder Judiciario, na contramdo de todas as inten¢gfBes atualmente pregadas em
sentido oposto; e (e) o aumento da taxa de desemprego em razdo da
impossibilidade dos patrées poderem arcar com os altos patamares dos beneficios.
Segundo Carbone e Paulino (2013), entidades sindicais patronais tém
estudado a possibilidade de questionar judicialmente a alteracdo da Sumula.

2.6 Negociacao Coletiva e Direito Adquirido

Como o Estado inicialmente n&o cuidava de estabelecer um sistema de
protecdo aos trabalhadores, os proprios interessados passaram a reunir-se e a criar
as normas de trabalho. A partir do momento em que o Estado passou a intervir, a
negociacado coletiva acabou suprindo as lacunas existentes na legislacdo estatal.
(Cassepp, 2013).

A Convencao coletiva de trabalho € um acordo de normas que tem vérias
funcdes. De acordo com Cassepp (2013), elas podem ser: (a) juridica, englobando a
funcdo normativa, criando regras aplicaveis nas relaces de trabalho, diversas das
previstas em lei; (b) obrigacional, determinando obrigacdes e direitos para as partes;
e (c) compositiva, como forma de superacao dos conflitos, visando o equilibrio e a
paz social. Também ha a funcdo politica, consistente em incentivar o diadlogo; a
econbmica, pautada na distribuicdo de riqguezas; e a ordenadora e social, ao garantir
aos trabalhadores participacao nas decisbes empresariais.

Até setembro de 2012, obedecido o prazo de vigéncia do instrumento coletivo,
ndo havia que se falar em incorporacdo de beneficios ou direitos ou em direito
adquirido. Assim, encerrado o prazo da Convencao Coletiva de Trabalho ou do
Acordo Coletivo de Trabalho, encerrava-se também a obrigacdo do empregador em
continuar cumprindo as regras, 0 que permitia que o empregador fizesse concessdes
referentes ao momento econémico da empresa.

A partir do final de setembro de 2012, como a vigéncia da conven¢ado ou do

acordo coletivos de trabalho ndo se encerra ao fim de dois anos, mas quando outro
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instrumento vier substitui-los, criou-se um contexto de direito adquirido.

Conforme Modesto (2000), a funcdo especifica da garantia do direito
adquirido é assegurar, no tempo, a manutencdo dos efeitos juridicos de normas
modificadas ou suprimidas. A garantia do direito adquirido funciona, no tempo, como
um guarda-chuva. Resguardam os individuos que titularizam uma situacao juridica
vantajosa anterior a da aplicacdo das novas disposi¢fes legais. Sua funcdo é
apenas prolongar em concreto a aplicacdo da norma mais vantajosa, revogada ou
modificada. Aplica-se, porém, apenas para os individuos que incorporaram em seu
patriménio individual a situacéo juridica anterior.

Nos anos 1980, até inicio dos anos 1990 do século passado, grande parte da
doutrina manifestava-se favoravelmente a teoria da incorporacdo das clausulas
coletivas nos contratos individuais de trabalho. A tese defendida por esses
doutrinadores trazia, na época, sustentagdo na observancia do direito adquirido, pois
pela aplicacdo do principio da protegcédo, a condicdo mais benéfica, como uma das
regras que norteiam tal principio, faria integrar ao contrato de trabalho aquela
condicdo vivenciada em determinado contexto (Lima & Cella, 2012). Mais de vinte
anos depois, o entendimento doutrinario acabou por tornar-se uma sumula, a 277 do
TST.

Pode-se considerar como um dos mais polémicos aspectos da negociagao
coletiva a incorporacdo das clausulas no contrato individual de trabalho ou a
perpetuacdo das normas convencionadas. O assunto em questdo esta inserido em
um contexto que passa pela discussdo da vigéncia, da eficacia e, porque nao, da
prépria existéncia da clausula convencional.

A grande questdo que se revela nesse aspecto é trazer a exata nocao da
possibilidade de vigéncia de uma clausula convencional, pertencente a um
instrumento normativo que ja teve seu prazo de vigéncia superado. (Lima & Cella,
2012).

A ideia central da negociacdo coletiva é que ela possa evoluir no tempo,
refletindo, a cada repeticdo desse processo, ou seja, a cada data-base que encerra
um ciclo, as demandas momentaneas dos trabalhadores, levando-se também em
consideracao, pelo menos em tese, a situacdo da empresa e da propria economia
do Pais. A logica ideal seria uma situagdo em que as partes, percebendo o contexto
do momento, pudessem negociar e acertar avan¢gos em relagdo a concesséo de

beneficios, ou sua estagnacdo ou mesmo algum retrocesso, naqueles momentos em
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gue conjunturas de mercado assim o exigirem.

Entretanto, essa seria a dindmica em uma situacdo ideal, que na pratica
pouco se pode verificar. O que se percebe historicamente é que na maior parte dos
casos as negociacfes sindicais concentram-se substancialmente em questdes
salariais, talvez até mesmo porque o pais vivenciou periodos longos de arrocho
salarial e hiperinflagdo, o que leva a uma preocupacédo exacerbada com os itens
monetarios (Amorim, 2012). Em termos de negociacdo de beneficios, o que se tem
quase sempre € uma espécie de “pauta permanente”, extremamente vasta e quase
sempre sabidamente impossivel de ser alcancada ou implementada na pratica em
sua integralidade.

Esse tipo de postura ao tratar da negociacao de beneficios fez com que ela se
tornasse inGbcua em muitos casos, ou pelo menos relegada a um segundo plano.

De um lado, os sindicatos de trabalhadores incluem na pauta uma grande lista
de beneficios, as vezes muito mais para fazer uma espécie de “cortina de fumaca”
sobre o que de fato se pretende negociar: os salarios. Assim, a pauta de beneficios,
reconhecidamente impraticavel, mas quase imutavel a cada processo de
negociacao, faz parte de uma estratégia que forca os empregadores a rejeitar tantos
itens de beneficios, que se postam teoricamente menos reticentes quando as
guestdes da negociacdo voltam-se aos aspectos de remuneracdo. Como excecoes
sdo citados os sindicatos de metallurgicos do ABC paulista, dos quimicos de Séao
Paulo, dos bancéarios. (Carvalho Neto, 2001).

Os representantes dos empregadores, por outro lado, quase que “se
acostumam” com a extensa e histdrica pauta de beneficios, sabedores que dela
pouco de fato sera negociado, pois ela € uma espécie de preliminar a discussao dos
pontos que realmente interessam ao sindicato dos empregados, qual sejam, 0s que
tratam de salarios.

Esse mecanismo, repetitivo em muitos casos, acaba por reduzir oS processos
de negociagdo coletiva. Tdo importante quanto as questbes monetarias, sdo 0s
aspectos relacionados a condi¢des de trabalho e outros beneficios. Mas esse tipo de
discussdo apenas se viabiliza se for colocada a mesa uma pauta consciente e
exequivel de beneficios, que devem ser acrescidos gradativamente, na medida em
que as condi¢cdes empresariais realmente favorecam a sua implementacdo. Para
isso, porém, faz-se necessaria uma mudanca de postura sobre a forma historica com

gue os sindicatos tratam a questao.
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Acerca da evolugdo das negociacdes coletivas no Brasil, hd de se avaliar uma
outra hipotese. Embora a incorporacao de condi¢fes ja negociadas aos contratos de
trabalho ndo seja uma obrigatoriedade legal, € fato que, na grande maioria dos
casos, historicamente € muito dificil para os empregadores reduzirem beneficios ja
concedidos nos processos de negociagdo coletiva anteriores. Mesmo antes da
edicdo da Sumula 277, sempre houve tendéncia por parte dos tribunais em
manterem clausulas de beneficio ja conquistadas pelos trabalhadores, tudo em
funcdo da perspectiva protetiva ao trabalhador. Essa situacéo € ainda mais evidente
na medida em que a situacao do Pais se aproxima mais do pleno emprego, na qual
os trabalhadores naturalmente tém maior poder de barganha. Nesse tipo de cenario,
a negociacao coletiva pode se sofisticar ainda mais, ganhando mais forca, pois, uma
vez asseguradas as condicdes basicas de trabalho, teriam maior espaco discussdes
sobre avancos de qualidade e condicbes de trabalho. Nessa perspectiva, a
negociagdo coletiva poderia assumir outro importante papel, cuja evolucdo e
resultados dependeriam, sobretudo, do preparo e da criatividade das partes

negociantes.
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3 METODOLOGIA

3.1 Abordagem

Diante do problema de pesquisa investigado, que consiste em estudar de que
forma o atual contexto de garantia de direito adquirido pode influenciar ou néo a
necessidade de negociacdo coletiva sob a 6tica empresarial, a pesquisa realizada
tem carater qualitativo. Isto porque, conforme Godoy (1995), a partir de questbes de
interesses amplos, que vao se definindo & medida em que o estudo se desenvolve, a
pesquisa qualitativa, que ndo procura medir os eventos estudados e nem emprega
instrumental estatistico na analise dos dados, mostra-se também mais apropriada
por se tratar de fenbmeno complexo.

A pesquisa realizada foi descritiva, pois buscou explicitar o problema e
proporcionar maior familiaridade com o mesmo, conforme Gil (1999). Por se tratar da
negociacao coletiva, tema em que ja houve um grande avanco na literatura, inserida
em um novo contexto, com a edicdo de uma Sumula pelo Tribunal Superior do
Trabalho, que é relativamente recente, ja que foi editada em 2012 e ainda esta em

processo de amadurecimento.

3.2 Método

Com relacdo aos procedimentos de pesquisa cientifica, este trabalho se
enquadra na pesquisa do tipo estudo de caso, 0 que se justifica pelos esforgos
concentrados em um objeto de estudo. No presente trabalho, o objeto sédo os efeitos
da mudanca de regra de incorporacdo de direitos ao contrato de trabalho
decorrentes da negociacédo coletiva, sob a ética do empregador.

Uma das vantagens proporcionadas pelo método de estudo de caso esta
relacionada ao fato de que as situacdes trabalhadas sao concretas, e proporcionam
condi¢cbes de reunir detalhes, contribuindo para que se obtenha um resultado mais
aprofundado e completo do assunto.

Segundo Yin (2005), o método de estudo de caso se trata de uma pesquisa
empirica, que investiga um fendmeno contemporaneo dentro de um contexto real de
vida, no qual as fronteiras entre esse fenbmeno e o contexto ndo sao claramente

definidos. Assim, por ser uma questao recente, a importancia da negociacao coletiva
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no contexto de incorporacdo de direitos ainda ndo esta muito clara. O fato € que
historicamente as negociagdes coletivas entre sindicatos de trabalhadores e de
empregadores se nortearam por pautas de reivindicacdes, reapresentadas e
rediscutidas a cada processo de negociacao, isto é, a cada nova vigéncia de acordo
ou convengédo coletiva. Dessa forma, o estabelecimento de novo paradigma, qual
seja, 0 processo de negociacdo pautado por direitos j& incorporados e assegurados
em negociacdoes anteriores, € uma experiéncia nova, que, portanto, implica em
novas formas de negociacdo. Por isso trata-se de um processo ainda em
construcédo, de maneira que seus atores ainda estdo se adaptando e buscando a
melhor forma de agir para alcancar os resultados que interessam as categorias por
eles representadas.

Ainda para Yin (2005), o estudo de caso tem se tornado a estratégia preferida
quando os pesquisadores procuram responder as questbes “‘como” e “por que”
certos fenbmenos ocorrem, quando h& pouca possibilidade de controle sobre
eventos estudados, como é o caso do impacto nas negociacdes coletivas e quando
o foco de interesse € sobre fendmenos atuais, que s6 poderdo ser analisados dentro
de um contexto de vida real e, portanto, concreto. Os estudos de caso podem ser
usados para atingir varias metas, entre elas capturar o fenbmeno contemporaneo
dentro de seu contexto na vida real, utilizando coleta de multiplas fontes de
informacéo, de maneira detalhada e em profundidade (Eisenhardt, 1989), o que é
feito aqui neste estudo.

De acordo com Yin (2005), em uma pesquisa conduzida utilizando-se o
método de estudos de casos, duas dimensdes devem ser consideradas: o niumero
de casos que compdem o estudo e o foco que serd dado a unidade de analise. Para
esse autor, quanto ao numero de casos, eles podem ser de caso Unico ou casos
multiplos.

Godoy (1995) afirma que, quando o estudo envolve dois ou mais sujeitos,
duas ou mais instituicdes, pode-se falar ou ndo de casos multiplos, dependendo do
foco e da amplitude do estudo. Podem-se encontrar pesquisadores cujo Unico
objetivo € descrever mais de um sujeito, organizacdo ou evento, e aqueles que
pretendem estabelecer comparacoes.

Segundo Yin (2005), ha trés situagdes tipicas para a realizacdo de um estudo
de caso Unico: quando o0 caso representa um teste crucial da teoria existente,

guando representa uma situacdo exclusiva e rara ou quando 0 caso serve a um
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propadsito revelador.

Neste trabalho foi utilizado o estudo de caso Unico, isso porque representa
uma situacdo exclusiva e rara. O objetivo da escolha é possibilitar a analise dos
aspectos facilitadores e dificultadores na utilizacdo da Sumula TST 277 para a
dindmica das negociacbes coletivas em diferentes sindicatos de empregadores,
identificando também semelhancas e diferengas entre a percep¢do do conjunto dos
negociadores dos sindicatos.

Foram utilizadas duas fontes de evidéncias a fim de aumentar a qualidade e a
validade do estudo de caso. A utilizacdo de mdltiplas fontes de dados e de
informacdes é recomendada por Yin (2001), pois possibilita a obtencdo de mdultiplas
medidas para um mesmo fendmeno, reforcando a validade do estudo. Isso porque
varias fontes de evidéncias sdo complementares, e um bom estudo de caso utilizara

0 maior numero possivel de fontes. (Yin, 2001).

3.3 Técnicas de Coleta de Dados

A técnica de pesquisa utilizada foram entrevistas semi-estruturadas. Assim,
houve certa liberdade para os entrevistados abordarem os assuntos explorados na
entrevista, uma vez que ndo se tratou de um questionario com respostas pré-
concebidas.

O objetivo foi exatamente dar maior amplitude ao tema objeto das entrevistas,
0 que permitiu captar nuances decorrentes das praticas de negociac¢ao vivenciadas
pelos entrevistados.

Para Eisenhardt (1989), estudos de casos tipicamente combinam métodos de
coleta de dados, tais como arquivos, entrevistas e observacao.

A pesquisa € dirigida a investigacdo de um problema especifico e

compreendera as seguintes etapas:
a) Pesquisa documental nos Acordos Coletivos de Trabalho e Convencbes

Coletivas;

b) Entrevistas semi-estruturadas.

Foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com representantes de cinco
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Sindicatos patronais, de segmentos diferenciados, do municipio de Belo Horizonte,
determinados pela possibilidade de acesso. No total foram realizadas doze
entrevistas com negociadores desses sindicatos, as quais foram, em grande parte,
gravadas e transcritas. Trés dos doze entrevistados ndo permitiram a gravacao;
assim, essas entrevistas foram apenas relatadas.

No universo dos entrevistados estdo os dirigentes dos Sindicatos, sendo
prioritariamente o Presidente e outro dirigente sindical responsavel pelas
negociacdes coletivas, bem como os assessores juridicos que também participam
das negociacgodes coletivas com os sindicatos de trabalhadores.

De maneira geral, na execucao do trabalho foi também percebida uma grande
dificuldade em obter informac¢Ges dos sindicatos patronais, ou porque as pessoas
nao se veem como representantes dos mesmos, ou por receio de dizerem algo que
poderia ser julgado como “indevido”. Foram feitas tentativas de entrevistas com vinte
sindicatos da classe econdmica, dos quais apenas cinco concordaram em participar
da pesquisa, mesmo assim, em alguns casos, apos alguma insisténcia.

Nesse aspecto, foi percebida certa defasagem na estrutura da organizacao
sindical da classe econémica, em relacdo a organizacdo da estrutura sindical da
classe trabalhadora, como visto na literatura, pois apenas um negociador dos
empregadores acaba sendo responsavel por diversas negociacdes, dentre elas a da
Federacdo das Industrias do Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria do
Ferro no Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria da Fundicdo no Estado de
Minas Gerais, Sindicato da Industria de Aparelhos Elétricos, Eletrdnicos e Similares
no Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria Mecénica no Estado de Minas
Gerais, Sindicato da industria de Ferroligas e de Silicio metalico no Estado de Minas
Gerais, Sindicato Nacional da Industria de tratores, caminhdes, automoveis e
veiculos similares, Sindicato Nacional da Industria de trefilagdo e Laminacao de
metais ferrosos, Sindicato Nacional da Industria de Maquinas, Sindicato Nacional da
Industria de Componentes para Veiculos automotores, Sindicato Interestadual da
Indlstria de Materiais e Equipamentos Ferroviarios e Rodoviarios, Sindicato das
InduUstrias Metalurgicas, Mecénicas e de Material Elétrico de Varginha, Sindicato das
InduUstrias Metalurgicas, Mecéanicas e de Material Elétrico de Santa Luzia. I1sso tudo
além de prestar assessoria juridica a outros sindicatos, dentre eles os Sindicatos 1, 2
e 3 relatados neste trabalho.

Outro negociador do lado dos empregadores, também a exemplo do primeiro,



65

negocia para muitas entidades patronais: Sindicato da Industria da Ceramica no
Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria de produtos de Cimento no Estado
de Minas, Sindicato da Industria de Marmores e Granitos no Estado de Minas
Gerais, Sindicato da Industria de cal e Gesso no Estado de Minas Gerais, Sindicato
da Industria da Panificacdo no Estado de Minas Gerais, Sindicato da Indlstria de
mobiliario e artefatos de madeira do Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria
de Instalacdes Elétricas no Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria de Papel
e Papeldo do Estado de Minas Gerais, Sindicato da Industria de Joalheria no Estado
de Minas Gerais.

Para as entrevistas, foi utilizado um roteiro com o objetivo de colher
informacdes sobre a percepcdo sobre 0os impactos da Sumula 277 nas negociacdes
coletivas a partir de 2012.

Segundo Yin (2001), a analise dos dados consiste em examinar, categorizar,
classificar, recombinar as evidéncias, visando as proposic¢des iniciais de um estudo.
Para este autor, a andlise das evidéncias de um estudo de caso é um dos aspectos
menos desenvolvidos e mais complicados ao se realizarem estudos de caso.
Também para Eisenhardt (1989), a analise de dados é o “coracao” da construcdo de
teoria a partir de estudos de casos, é a parte mais dificil do processo, por ser a
menos codificada. Conforme atesta Yin (1989), entre as varias técnicas analiticas
gue podem ser empregadas para a analise de estudos de caso estdo a criacdo de
matrizes de categorias e a distribuicdo das evidéncias coletadas nessas matrizes.

Na avaliagdo dos dados, foi utilizada a técnica da andlise de conteddo
(Bardin, 1994), uma vez que se procurou explicitar as evidéncias convergentes,
possibilitando maior confiabilidade das informacdes, através do cruzamento de
dados das duas fontes utilizadas. Buscamos destacar os aspectos encontrados a
partir da triangulacdo entre as entrevistas e a analise documental, que permitiram o
tratamento de questdes comuns e também das diferencas significativas. (Eisenhardt,
1989).

A entrevista qualitativa favorece a coleta de dados basicos para a
compreensao e captacao do desenvolvimento das relacdes entre os atores sociais e
sua situacdo. Desta forma, é possivel apreender detalhadamente as crencas,
conhecimentos e atitudes em contextos socais especificos, em especial no caso
deste estudo, dentro dos Sindicatos de empregadores. (Bauer & Gaskell, 2002).

A técnica de entrevistas semi-estruturadas foi escolhida pelo seu carater de
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profundidade. Esta permite aos entrevistados discorrer sobre o tema proposto, sem
respostas ou condicbes prefixadas pelo pesquisador (Yin, 2005). As principais
vantagens da utilizacdo de entrevistas semi-estruturadas como instrumento de coleta
de dados referem-se a maior flexibilidade e profundidade.

O entrevistador pode requerer mais esclarecimentos sobre determinado
aspecto da entrevista, possibilitando a aquisicdo de mais dados que nao se
encontram disponiveis e sdo relevantes, mas ndo previamente inseridos no roteiro
da entrevista. (Lakatos & Marconi, 2001).

Entre as desvantagens desta técnica, destacam-se as dificuldades de
comunicagdo, a possibilidade de influéncia do entrevistador sobre o entrevistado
(seja de forma consciente, seja de forma inconsciente) e a disposicdo do
entrevistado de passar as informacBes relevantes, pois ele pode ocultar
informagdes-chave para a pesquisa. (Lakatos & Marconi, 2001).

As entrevistas foram registradas, em sua grande maioria, uma vez que trés
dentre os doze entrevistados ndo o permitiram, através da utilizacdo de gravacoées, a
fim de possibilitar maior confiabilidade, e transcritas logo apés.

Em alguns casos, 0s entrevistados ndo se sentiam a vontade em permitir a
gravacao da entrevista, situacdes em que elas foram registradas por escrito pela

entrevistadora.

3.4 Sujeitos da Pesquisa

Os dados foram coletados em cinco Sindicatos patronais dos setores de
educacdo (sendo um da educacao formal e outro de cursos de idiomas), radio e
televisdo, grafico e panificacdo. Em todos os casos foram realizadas entrevistas
semi-estruturadas.

A amostra foi composta por Presidentes dos sindicatos, membros da Diretoria
e membros da Assessoria Juridica, seja ela interna ou externa (casos em que

profissionais sédo contratados para esse fim), totalizando doze entrevistados.
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Quadro 1 — Composi¢cao da Amostra

. Cargo
Sindicato Segmento - - - —
Presidente | Diretoria Juridico
1 Educacao formal 1(P1) 1(D1) 1(J1)
2 Cursos de Idiomas 1(J2)
3 Radio e Televisao 1(P3) 1(D3) 1(J3)
4 Panificacao 1(P4) 1(J4)
5 Graficos 1(P5) 2(J5)

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Dentre os doze entrevistados que participaram da amostra, quatro atualmente
ocupam o cargo de Presidente do Sindicato, dois sdo membros da Diretoria e seis
trabalham na é&rea Juridica do Sindicato, podendo esses Ultimos ser ou um
profissional interno, ou seja, empregado, ou um profissional externo, isto &,
advogado contratado para participar somente da negociacao coletiva.

Os cinco Sindicatos patronais estudados abrangem quatro segmentos
distintos. Dois dos sindicatos atuam no segmento da educac¢ao, um no segmento de
radio e televisdo, um no gréfico, um no segmento de panificacao.

O sindicato patronal do segmento da Educacdo formal tem fundamental
importancia na histéria do desenvolvimento das negociacdes coletivas, ja que
negocia diretamente com sindicatos de trabalhadores de marcante
representatividade, como € o caso do Sindicato dos Professores de Minas Gerais
(SINPRO/MG). Caracteriza-se também por ser significativamente organizado, em
contraponto a outros sindicatos que, quando procurados, ndo se dispuseram a

participar da pesquisa.

3.5 Estratégia de Analise de Dados

Para interpretar e avaliar os dados coletados foi utilizada a analise de
conteudo com a finalidade de compreender melhor o discurso dos entrevistados e
seus possiveis sentidos.

Esta técnica € adequada para o trabalho de investigagdo de desconstrucéo e
reconstrucao dos discursos. (Godoy, 1995 & Angeloni, 2000).

A andlise de conteudo disponibiliza informagdes suplementares ao leitor

critico de uma mensagem, sendo caracterizada como uma técnica que consiste em
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apurar descricbes de conteldo muito aproximativas e subjetivas, para por em
evidéncia, com maior objetividade, a natureza e as forgas relativas dos estimulos
aos quais o sujeito é submetido. (Bardin, 2011).

Nesse sentido, essa técnica permite ao entrevistador perceber a linguagem
falada e escrita, construindo a percepcao de como foi vista e interpretada em sua
relagdo com os atores sociais, a fim de se considerarem as condi¢cdes de producao
do discurso, e ndo o uso da linguagem pelo individuo isoladamente. (Angeloni,
2000).

A analise de contetdo se estrutura em fases: a pré-analise, exploracdo do
material e tratamento dos resultados, a inferéncia e a interpretacao.

A pré-andlise corresponde a uma fase de organizacdo. Nessa fase, o
pesquisador tem por objetivo sistematizar ideias, a escolha dos documentos que
serdo submetidos a anadlise, a formulacdo das hipéteses e dos objetivos, a
elaboracéo de indicadores que fundamentam a interpretagdo final. (Bardin, 2011).

A partir da sua hipotese de trabalho e do referencial teérico, e ap6s definidos
0s procedimentos a serem seguidos, inicia-se a segunda fase, de exploracdo do
material. Nessa fase, o pesquisador examina os documentos selecionados e adota
os procedimentos de codificacdo, decomposicdo ou enumeracdo, em funcdo de
regras previamente formuladas. (Bardin, 2011).

Na medida em que o pesquisador avalia os documentos, ha um movimento
continuo da teoria para os dados e vice-versa, que o permite estabelecer categorias
cada vez mais claras e apropriadas aos propositos do estudo. Nessa etapa,
emergem quadros de referéncias construidos a partir de elementos comuns
encontrados nas entrevistas e grupos de foco em cada organizacao. (Godoy, 1995 &
Bardin, 2011).

Na terceira e Ultima fase, ocorre o tratamento dos resultados obtidos e sua
interpretacdo. Os resultados brutos séo tratados de maneira a serem significativos e
validos através de técnicas qualitativas. Isto proporciona a condensacdo de tais
resultados, de forma que é possivel estabelecer padrées, tendéncias ou relactes
implicitas. E possivel ainda que os resultados sejam submetidos a provas
estatisticas, assim como a testes de validagdo. (Bardin, 2011).

A interpretacdo devera ir além do que se percebe aparente dos documentos,
pois interessa ao pesquisador o conteudo latente, o sentido que se encontra atras do

imediatamente empreendido.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para possibilitar analises mais conclusivas sobre os diversos aspectos
abordados, buscou-se sintetizar as principais categorias de analise que abrangeram
0s elementos comuns abordados durante as diversas entrevistas.

Buscando melhor refletir a posicdo do sindicato patronal sobre os efeitos da
Sumula TST 277 sobre os processos de negociacdo, foram efetuadas mais de uma
entrevista com representantes do mesmo sindicato. De maneira geral, foram
entrevistados assessores juridicos e dirigentes sindicais, a fim de conhecer a avaliar
a percepcao de cada um sobre o tema objeto deste trabalho.

Como era de se esperar até certo ponto, em alguns casos os entrevistados
relataram percepcles diferentes, ainda que atuando em nome de um mesmo
sindicato. Embora esse fato seja relativamente comum, visto que cada entrevistado
opina sob a perspectiva de sua area de atuacdo (juridica ou de negociacdo), ele
trouxe a tona certa questdo quanto a sintetizacdo dos dados da pesquisa. Ou seja,
havendo opinides diferentes acerca de um mesmo sindicato, qual ponto de vista
deveria ser considerado na tabulagdo da pesquisa?

Cumpre, portanto, esclarecer que, tendo em vista os objetivos deste trabalho,
privilegiou-se, na construcdo do quadro sintese da pesquisa, a opinido das pessoas
gue efetivamente sentam a mesa de negociacao para discutir com os sindicatos dos
empregados.

O fato é que a proposta central do trabalho é avaliar os efeitos da Sumula
TST 277 sobre os processos de negociagdo coletiva. Como a negociacdo é algo
complexo, influenciada por muitos fendmenos intervenientes, como, por exemplo, a
conjuntura econdmica e o comportamento dos negociadores, 0s aspectos juridicos
gue permeiam a questao sédo apenas um dos pontos a serem observados. Por isso a
sintese baseia-se mais na avaliacdo dos negociadores efetivos, tendo eles formacao
juridica ou néo.

Sumariamente, esses aspectos podem ser apresentados como segue:
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Tabela 1 — Sintese dos resultados das entrevistas

Tem conhecimento sobre 8 Sumula 277 do TST M

Compreende bem a quest&o da incomporacéo de direitos no

contrato de trabalho e

Percebeu mudanca substancial no processo de negociacao apés

a Sumula TST 277 s Ao

Relata enfraquecimento dos processos de negociacio apos a

Sumula TST 277 - WD

Entende que a edic&o da Sumula TST 277 favoreceu o processo

de negociacao WO

Acredita que os sindicatos dos empregados tornaram-se mais

5 - NA
confiantes i 7

Relata que houve concessio de novos beneficics apos a Sumula Nk
277

Relata que. apos a Stmula TST 277, discute-se a permuta entre

beneficios - e

Relata que, apos a Sumula TST 277, as negociactes se

restringem a questdes salarials s oo

Empregados € que que habitualmente tomam a iniciativa no

processo de negociacio i

Os empregadores participam ativamente das assembleias do

sindicato s WAO

Pensa que ainda ¢ necessano/relevante o processo de

hegociecho aiM NAO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

Fonte: Elaborada pela autora com dados extraidos das entrevistas, 2015.

Em vista de todas as informacbes coletadas, os dados abordados nas
entrevistas foram divididos em trés categorias de analise.

A primeira destas categorias tem como objetivo compreender a percepcao
dos conhecimentos acerca dos impactos do contexto de direito adquirido nas
negociagcdes coletivas. A segunda categoria de analise trata da apreciagdo critica
das percepc¢des dos entrevistados sobre a negociacao coletiva nesse contexto atual.
Por fim, a terceira e ultima categoria discute a importéancia em se continuar

negociando neste contexto de direito adquirido.

4.1 Percepcao quanto aos Impactos do Contexto de Direito Adquirido nas
Negociacdes Coletivas

Nos cinco sindicatos estudados, regra geral, quando os entrevistados foram
guestionados se tinham conhecimento da existéncia da Sumula 277 do TST e se

sabiam dizer do que se tratava, a maioria deles afirmou que tinha conhecimento.
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Quando ndo se tratava de pessoas especificamente da &rea Juridica, ndo sabiam
explicar o assunto em termos legais, mas sabiam o que queria dizer a referida
Sumula e sabiam falar sobre a mesma.

De inicio, ficou clara, portanto, a compreensdo de todos o0s entrevistados
acerca da Sumula TST 277 e de seus efeitos. Como os entrevistados tém relacéo
direta com os processos de negociacdo, ndo era de se estranhar que ja tivessem
alguma experiéncia no assunto, pois sua relacao € direta com a negociacao coletiva.
Assim, ao longo das entrevistas, todos discorreram com propriedade sobre o
assunto, mencionando exemplos ja vivenciados em negociacgfes coletivas ocorridas
apos a edicdo da Sumula objeto deste trabalho.

Um exemplo foi o relato efetuado por um dos entrevistados ao abordar a
guestdo da negociacdo sob o novo cendrio, isto €, apos a edicdo da Sumula 277.
Segundo ele descreveu durante a entrevista, “na negociagado da CCT de 2013/2014,
tanto o sindicato patronal quanto o sindicato dos trabalhadores ndo sabiam muito
bem o que fazer diante da nova situagao”. [Presidente 3]".

Assim, no inicio do processo de negociacdo, era evidente a hesitacdo de
ambas as partes, devido a certa incompreensao sobre os efeitos praticos da aludida
Sumula. Havia claramente uma postura de recolhimento de ambos os lados diante
da incerteza que permeava 0 processo de negociacdo. Um dos efeitos dessa
situacdo foi a concentracdo da discussao inicial em questdes periféricas, que em
certos aspectos sequer deveriam mesmo ser objeto de debate em uma mesa de
negociacao de questdes trabalhistas.

Vale mencionar que o notdrio conhecimento do assunto demonstrado pelos
entrevistados trouxe seguranca a amostra escolhida para a pesquisa, permitindo
inferir que as opinibes por eles expressas de fato refletem a realidade das
negociacdes coletivas.

Quando os entrevistados eram da area Juridica, a pergunta era um pouco
modificada, buscando-se saber ndo o conceito, mas os efeitos que a Sumula traz.
Quando nao se tratava de pessoas da area juridica, também ficava demonstrado o
conhecimento, como explicou um entrevistado: “A Sumula trata da integragdo ao
contrato de trabalho dos ganhos do trabalhador advindos das convencgdes coletivas.

A partir da edicdo dessa Sumula, passou-se a negociar, tomando-se por base a

* Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 04/11/2015.
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negociag&o anterior.” [Diretor 1]°.

Alguns entrevistados enumeram Varios impactos que a sumula trouxe
consigo, ja que os direitos se incorporam aos contratos de trabalhos vigentes.
Segundo um entrevistado, os Sindicatos dos Trabalhadores interpretaram
erroneamente a Sumula porque entenderam que ndo precisariam negociar as
convencoes coletivas, pelo fato de os direitos ja estarem garantidos pela Sumula
para os antigos e novos empregados. No entendimento desse entrevistado, néo é
bem assim, pois para aos demais empregados, contratados posteriormente, nao
deve haver direito garantido. Segundo esse mesmo entrevistado, ja existem duas
decisbes do Tribunal do Trabalho de Minas Gerais, dizendo expressamente que nao
se aplica a Convencao anterior aos empregados contratados posteriormente a ela.
Por outro lado, as empresas poderiam dispensar gradativamente todos os seus
empregados, alterando todas as condi¢cdes advindas de negociacdes coletivas
anteriores para 0s novos empregados. Portanto, a negociagao coletiva, dentro dessa
viséo, continua central.

Os entrevistados demonstraram ndo apenas conhecimento sobre a Sumula
em si, mas também sobre os efeitos préaticos de sua aplicacdo sobre os processos
de negociacdo. Embora metade dos entrevistados ndo atue na area juridica, foi
evidente a capacidade de todos eles de argumentarem sobre os efeitos da Sumula
TST 277 sobre as relacdes de trabalho, e sobre os contratos e as relacdes de
trabalho em geral. No comeco de cada uma das entrevistas, o assunto foi sempre
abordado com propriedade, sobretudo em relacdo a integracdo, aos contratos de
trabalho, de direitos conquistados nas negociacbes coletivas anteriores. Essa
postura foi mais uma demonstracéo da pertinéncia do trabalho proposto em face da
gestao das organizacdes em geral.

De maneira geral, os entrevistados demonstraram compreender que a
negociagao coletiva resulta em um tipo de instrumento normativo, através do qual as
partes negociadoras administram a relagéo de trabalho e os eventuais conflitos a ela
inerentes. H4, portanto, um procedimento que delineia o processo de negociacéo e
0 comportamento das partes, com base nas pretensdes dos representantes dos
empregados ao reivindicar novos beneficios, e com base em uma analise de custo-

beneficio por parte dos empregadores. Dessa forma, pode-se considerar que o

® Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 01/09/2015.
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processo de negociacdo exige um planejamento prévio por parte dos negociadores,
definindo metas, possibilidades, riscos e limites para a negociacdo. Tudo isso
levando em consideracdo que os negociadores sdo submetidos a pressdes externas
exercidas por parte dos representados de ambas as partes.

E foi exatamente esse rito, e o planejamento da negociacéo, que sofreram
grande impacto com a edicdo da Sumula TST 277. Ao longo das entrevistas, foi
possivel depreender que os representantes dos sindicatos concentraram-se nao
apenas nos efeitos juridicos da Sumula, mas, sobretudo, na sua influéncia sobre o
modus-operandi das negociacoes.

Nesse aspecto, as entrevistas foram bastante enriquecedoras, pois em varias
ocasifes os relatos foram para além dos efeitos produzidos pela Sumula sobre os
contratos de trabalho, abordando-se, por exemplo, questdes relacionadas a uma
nova e perceptivel postura por parte dos negociadores que representam o0s
empregados, ou até mesmo uma nova forma de construgcdo de pautas de
reivindicacdo, mais prospectivas. Por outro lado, os negociadores que representam
0s empregadores passaram a cuidar de analisar, com visdo de mais longo prazo,
quaisquer possibilidades de concesséo de beneficios, uma vez que, se concedidos,
podem retroceder apenas em funcdo de novo e consensual processo de
negociacao.

Foi possivel constatar, portanto, que mais do que efeitos juridicos, o fato é
que a Sumula TST 277 produziu efeitos comportamentais sobre os negociadores,
alterando, de certa forma, o préprio rito do processo de negociacdo. Em funcéo
disso, pode-se considerar que esse € um processo ainda em construcdo. Afinal, as
mudancas de comportamento ndo sado finitas em si, uma vez que 0S proprios
negociadores vao se adaptando e experimentando novas estratégias e novas formas
de abordagem.

Tendo clara a concepgdo normativa da convencado coletiva ou do acordo
coletivo, produtos finais do processo de negociagdo, uma vez valem como lei entre
as partes, os entrevistados demonstraram compreender com propriedade os efeitos
produzidos pela integracéo de direitos aos contratos de trabalho. E ndo deixaram de
mencionar sua preocupacdo com a perpetuacdo desses efeitos no tempo,
principalmente tendo em vista que tanto a conjuntura econdmica, quanto o
desempenho dos negdcios, sdo mutaveis no tempo, ensejando adaptabilidade por

parte das empresas. Foi nessa linha de argumentacdo que um dos entrevistados
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chegou a mencionar que “a Sumula, de certa forma, veio na contramao da historia,
visto que, engessa ainda mais a relagao de trabalho, quando a sociedade moderna
requer exatamente relagdes mais flexiveis”. [Presidente 4]°.

Outro aspecto que despertou a atencdo em uma das entrevistas foi a
compreensao que, embora ndo haja duvidas que a negociagéo coletiva € uma forma
democréatica de resolugcdo de confltos e de estabelecimento de regras entre
empregados e empregadores, cada categoria tem as suas particularidades, em
funcdo de seu historico e do contexto de cada tipo de negdcio. Por isso ndo convém
estabelecer regras fixas, que se aplicam a todos de forma linear. Por isso a
importancia da permanente negociagao coletiva. Pois a rediscussao permanente de
clausulas de beneficios, em cada momento conjuntural, permitiria chegar a termos
gue melhor se adaptassem as partes, tanto em relacdo a concessao de beneficios
para os trabalhadores, quanto a manutencao da saude financeira das empresas que,
em ultima instancia, também contribui para assegurar a manutencdo de postos de

trabalho.
4.2 Percepgdes Acerca da Forma de Negociar no Contexto Atual

Neste tépico analisamos como 0s entrevistados percebem a mudanca na
forma de negociar no Brasil a partir de 2012, ocasido em que houve a edicdo da
Sumula 277 pelo TST e como se deu a concessao de beneficios por parte dos
sindicatos patronais, constantes nas Convenc¢des Coletivas de Trabalho, a partir dai.

Esta categoria de analise trata da apreciacdo critica das percep¢cbes dos
entrevistados sobre as alteracdes na forma de negociar a partir do direito adquirido
com Convencdes Coletivas de Trabalho anteriores, sobretudo quanto a questao da
postura do Sindicato dos trabalhadores e a concessao de beneficios por parte dos
patroes.

A mesma homogeneidade n&o se verifica quanto as demais informacdes
coletadas pesquisa. Contudo, ainda assim, a opinido que prevalece é que apos a
edicdo da Sumula TST 277, houve arrefecimento dos processos de negociacao
coletiva. De maneira geral, acredita-se que o0s sindicatos representativos dos

trabalhadores tornaram-se mais “confiantes”, tendo em vista que o “ponto de partida”

® Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 02/09/2015.
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da negociacéo coletiva sdo os direitos ja conquistados nas negociacdes anteriores.
Dessa forma, 80% dos entrevistados acreditam que a negociacao coletiva acabou
sendo desestimulada, seja porque os trabalhadores ja partem de certa situacdo de
“conforto”, seja porque os empregadores nao se arriscam a novas concessoes,
ainda que momentaneamente possiveis, temendo perpetua-las. A consequéncia
pratica desse processo sdo negociagfes coletivas mais esvaziadas no que tange a
discussbes relacionadas a beneficios, centrando-as, cada vez mais, na questado
relacionada ao indice de reajuste salarial. Como explica um entrevistado, “nédo tenho
conseguido negociar nada diferente. As negociacdes tém sido apenas pelos
reajustes de salarios e dos pisos da categoria e manutencdo da convencgao coletiva,
devido & atual conjuntura econémica”. [Juridico 4]".

Um dos pontos da pesquisa que confirma esse arrefecimento da negociacéo
coletiva € o fato de a totalidade dos entrevistados ter afirmado que, ap6s a edicao da
Sumula TST 277, ndo houve concessao de novos beneficios, de forma que o que se
negociou de fato foi apenas o indice de reajuste salarial.

Além do reajuste dos salarios, se discutiu, quando muito, a permuta de
beneficios, ou seja, uma nova concessdao em troca da retirada de outra
anteriormente vigente. Ressalte-se, porém, que essas permutas envolveram sempre
beneficios de menor relevancia, secundarios em relacdo as necessidades dos
empregados, ja que, na visdo dos entrevistados, a maioria dos sindicatos de
trabalhadores mostrou anseio por aumento de salarios. Secundarios também para
0s empregadores, pois geralmente ndo representavam aumento de custo imediato.
Por exemplo, na ultima Convencédo Coletiva de Trabalho, negociada pelo Sindicato
das escolas particulares de Minas Gerais, foi negociado o aumento de dias de abono
de faltas em caso de consulta de filho menor ao médico, que passou de um dia para
dois dias por ano; em contrapartida, a limitacdo do percentual de concessédo de
bolsas, que passa a ser em relacdo ao numero de alunos, dispositivo que ndo havia
nas convencodes anteriores. Esse tipo de situacao foi relatado por boa parte dos
entrevistados. O que pode ser confirmado a partir da andlise das Convencdes
Coletivas de Trabalho das categorias estudadas.

Ao abordarem como tem sido o processo de negociacdo apos a edicdo da

Sumula TST 277, os entrevistados assumiram posturas diversas. Alguns afirmaram

" Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 02/09/2015.
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gue, substancialmente, ndo mudou a forma de negociar, embora os sindicatos dos
trabalhadores tenham se tornado mais seguros, uma vez que ndo precisariam
comecar do zero, por ja possuirem uma Convencao Coletiva como ponto de partida,
com todos os beneficios anteriormente conquistados ja garantidos. Porém, para um
entrevistado “esse tipo de postura acaba dependendo do perfil de quem atua na
comissdo de negociacdo, de forma que, se a pessoa € tranquila, a negociacao
também sera; e se ndo for assim, a negociacido sera conflituosa”. [Diretor 1]2.

Ja para outros entrevistados a forma de negociar mudou, pois as empresas,
no maximo, concordam em manter os beneficios ja existentes. Ja a postura dos
sindicatos dos trabalhadores era mais aguerrida, por terem que comecar as
negociacdes do zero anteriormente. Agiam assim mesmo apesar da existéncia de
clausulas histdricas, que mesmo no contexto anterior podendo ser retiradas, ndo o
eram, porque isso geralmente provocava uma indignagéo enorme nos trabalhadores
e fomentava acdes como greves, por exemplo.

Do lado dos empregadores, também hé& prejuizo nas negociacdes, porque
ainda que mudem as condicbes de mercado, 0sS compromissos assumidos
atualmente serdo definitivos. Isso faz com que as concessdes dos empregadores
tendam, naturalmente, a serem menores ou mesmo inexistentes. Nesse sentido, um

dos entrevistados ponderou que:

A negociagdo ndo precisa ser uma espécie de cabo de guerra entre a empresa e 0s
empregados. Nao se pode conduzir 0 processo como se a empresa tivesse sempre o
interesse de prejudicar seus empregados, buscando lucros em detrimento da
exploracdo da méo-de-obra. De outro lado, os empregados ndo podem se comportar
como se a sustentabilidade da empresa nédo fosse também de seu interesse (pois
garante a manutencéo dos empregos). Em uma relacdo moderna, cada parte deveria
compreender as necessidades e os limites da outra, em uma relacdo ganha-ganha.
[Diretor 3]°.

Para alguns entrevistados, as ultimas negociacdes ndo foram de muito atrito,
sendo mais amenas, ja que o ponto principal a ser discutido era a questdo do
reajuste salarial e a reivindicacdo por ganho real, isto &, indice de reajuste salarial
acima da inflagao.

Entretanto, cabe aqui ressaltar que a enorme diversidade entre as

organizacdes sindicais traz inevitaveis diferencas de postura frente aos processos de

8 Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 01/09/2015.
° Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 04/11/2015.
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negociacédo. Apesar do amplo espago que a negociacao coletiva representa para
solucionar conflitos e mediar as relacbes entre empregados e empregadores, sua
efetividade requer, dentre outros aspectos, que existam sindicatos efetivamente
representativos, que sejam capazes de compreender a situacdo de seus
representados e também o contexto econdmico do segmento empresarial com o
qual se relacionam.

Por isso, a pratica da negociacdo deve ir muito além da mera discussao de
reajustes salariais, para de fato buscar melhores condi¢cfes de trabalho em sentido
amplo, envolvendo ndo s6 questdes pecuniarias, mas também ndo pecuniarias. Os
sindicatos menos expressivos, que representam categorias historicamente mais
enfraquecidas quanto a seu poder de barganha, sdo justamente os que mais se
limitam a manter as discussdes restritas a questdes salariais, como ja discutido na
literatura.

Lado outro, os sindicatos mais fortes sdo justamente aqueles que buscam
permanentemente um “algo mais”. Tem-se, assim, um circulo virtuoso para alguns
(os sindicatos mais representativos e mais aguerridos) e um circulo vicioso para
outros (os sindicatos menos expressivos).

No processo de negociacdo coletiva, muitos obstaculos podem dificultar a
efetividade do alcance de resultados. Ha casos de empresas que insistem em nao
reconhecer a legitimidade do sindicato como efetivo representante de seus
empregados. E como se o sindicato fosse um corpo estranho & dinamica
empresarial, com o qual ndo se deseja qualquer interlocucéo.

Em muitas situacdes, o empregador acaba tentando conduzir o processo de
negociacdo diretamente com uma representacdo de seus empregados, a revelia da
entidade sindical, como se esse nao fosse parte do processo. Esse tipo de postura,
porém, acaba sendo in6cuo, tendo em vista que qualquer acordo precisa
necessariamente ser homologado pelo sindicato, de acordo com a legislacdo vigente
no Brasil.

Se o sindicato é realmente atuante, ndo permite que as empresas tentem
contornar o papel que lhes é de direito e, mais que isso, de responsabilidade.
Contudo, ndo séo poucos os sindicatos, notadamente 0S menos expressivos, que
acabam por sucumbir, assumindo papel secundario quanto a representacdo dos
trabalhadores.

N&o ha davida que, historicamente, desde a constituicdo da OIT, como o
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poder econdmico foi sempre fonte de poder social e politico, sendo seus detentores
os controladores dos meios de producgéo, advoga-se a importancia das organizacoes
de trabalhadores, para fazer um contraponto ao poder estabelecido e, dessa forma,
buscar um melhor equilibrio social.

Outros entrevistados relataram que as Ultimas negociagbes tém sido
complicadas, ja que ndo tem se chegado a um acordo. Isso porque em alguns
pontos os sindicatos dos empregados tem se mantido irredutiveis, o que tem
dificultado o desfecho da mesma.

O resultado pratico que se observou da analise das duas ultimas Convencgdes
Coletivas de trabalho das categorias avaliadas é que praticamente ndo foram
concedidos novos beneficios. O que se consegue observar é que houve, no maximo,
troca de concessdes discretas na descricdo de uma clausula ou outra. Como afirmou
um diretor sindical entrevistado, “Nao houve ganhos substanciais de beneficios, mas
apenas um percentual minimo de ganho real, além do reajuste salarial.” [Diretor 1]*.

Alguns entrevistados afirmaram que a edicdo da Sumula TST 277 piorou as
negociacdes coletivas e chegaram a mencionar que a situacao ira piorar ainda mais.
Eles afirmam que ndo veem nenhum ponto positivo com a edicdo da Sumula, uma
vez que ela inibiu a liberdade de negociacdo das partes. Chegou-se a afirmar que a
Sumula é ilegal e que violenta a vontade das partes.

4.3 A Importancia das Negociacdes no Contexto Atual

Um ponto de consenso entre os entrevistados diz respeito & tomada de
iniciativa no processo de negociacdo. Historicamente, os sindicatos dos
trabalhadores € que davam inicio ao processo de negociacdo, quase sempre atravées
do encaminhamento de pautas de reivindicagdo. O relato geral dos sindicatos dos
empregadores é que, mesmo apos e edicdo da Sumula TST 277, continuam 0s
sindicatos dos trabalhadores a adotarem tal postura. Para alguns, esse é um sinal de
fragueza, visto que a prépria iniciativa em negociar, ja demonstraria que algo nao
estd adequado e precisa ser rediscutido e ajustado. Contudo, a percepcao que
prevalece € que os sindicatos de trabalhadores tem o papel permanente de buscar

cada vez melhores condigbes de trabalho e mais beneficios, de sorte que néo

9 Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 01/09/2015.
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podem, ou ndo devem, limitar-se a negociar para a manutencdo do que ja se
conquistou, mas tem a funcdo justamente de fazer avancar as conquistas do
trabalhadores.

Um aspecto que chamou a atencao na pesquisa foi o quesito relacionado as
participagbes nas assembleias dos sindicatos patronais. Para 80% dos
entrevistados, ha participacdo macica das empresas nas assembleias, o que
demonstra que a negociacdo coletiva ainda € percebida como de grande relevancia
por parte dos empregadores. Nado ha, portanto, predominancia da postura de
simplesmente delegar a representacdo sindical patronal a negociacdo coletiva; as
empresas desejam (e efetivamente o fazem) participar do processo.

Vale ressaltar que esse contexto de participacdo representativa nas
assembleias, por parte dos empregadores, nem sempre foi assim. Isso porque, em
algumas entrevistas, foi lembrado por alguns entrevistados que a assembleia, ha um
tempo atras, era muito esvaziada, conforme se pode constatar com a fala de um
entrevistado: “ha uns dez anos atras a assembleia era muito vazia, nao tinha quase
ninguém, muito diferente de agora”. [Presidente 1]*.

Como a iniciativa em comecar as negociagdes historicamente é feita por parte
do sindicato dos trabalhadores, através do encaminhamento da pauta de
reivindicacdes, é imprescindivel a participacdo dos empregadores nas assembleias
organizadas pelos sindicatos patronais, pois toda e qualquer pauta a ser elaborada,
ou a ser aceita, tem que ter aprovacdo em assembleia.

Neste caso, quando o sindicato dos trabalhadores vai elaborar a pauta de
reivindicacdes, tem que submeter a assembleia dos trabalhadores para aprovar as
solicitacdes que serédo feitas ao sindicato patronal. Da mesma forma, e em sentido
oposto, quando o sindicato patronal recebe essa pauta, faz uma avaliacao e tem que
submeté-la a assembleia dos empresarios para aprovar ou reprovar as
reivindicagoes.

Conforme explicou um dos diretores entrevistados, a partir do inicio do ano,
os sindicatos dos trabalhadores enviam as suas pautas com as propostas para ser
negociadas. A partir dai o Sindicato patronal estuda a pauta, marca reunido inicial e
marca a agenda com as demais reunides para negociacdo. Explicou ainda que

felizmente ha uma participagéo significativa dos empregadores nas assembleias.

Y Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 09/09/2015.
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A grande maioria dos entrevistados informou que a edicdo da Sumula
dificultou as negociacdes coletivas. Isso pode ser confirmado a partir do depoimento
de um assessor juridico, que explicou que a Sumula 277 dificultou as negociacfes
porque os sindicatos dos trabalhadores entendem que as negociacdes garantem
direitos para quem ja tem contrato na empresa e para 0s que serdo contratados. Ou
seja, entendem que as condi¢des negociadas séo eternas. Portanto, eles entendem
gue ndo ha nada a perder ao negociar. No entendimento desse assessor, esse

raciocinio é equivocado. Para ele,

Os sindicatos dos empregadores, por sua vez, considerando que os beneficios
concedidos serao definitivos, ndo negociam algo mais do que o que ja foi acordado
nas convengdes anteriores. Portanto, sem duvida alguma, dificultou as negociacdes.
[Juridico 4]*.

Vale ressaltar, porém, as percepcfes sdo diferentes entre os representantes
dos sindicatos. Isso ficou claro nas entrevistas. Alguns entrevistados chegaram a
relatar que, apdés a edicdo da Sumula TST 277, os sindicatos de trabalhadores
apresentaram-se com muito mais confianga nos processos de negociacao,
amparados pelo direito adquirido. Outros entrevistados, entretanto, ponderaram que
efetivamente quase nada mudou, visto que nos processos de negociacao anteriores
a Sumula ja ndo havia histérico de reducdo de conquistas. Essa divergéncia de
opinides é mais do que compreensivel, tendo em vista as diferentes realidades de
cada categoria e as diferencas entre a situacao dos interlocutores empresariais.

De certo modo, o que se pode perceber é que, no dialogo com os
entrevistados que atuam especificamente na area juridica, transparece uma analise
mais literal da Sumula. Nesse aspecto, as ponderacbes concentram-se no
argumento do direito adquirido, sob a 6ética que a integracdo de direitos aos
contratos de trabalho consiste em inequivoca e relevante mudangca nos rumos do
processo de negociacdo. Como era de se esperar, trata-se de uma leitura
estritamente juridica dos efeitos da Sumula.

Por outro lado, os diretores sindicais que ndo tem papel propriamente juridico,
mas de negociadores, relatam, por vezes, percepc¢des diferentes. Ndo desconhecem
os efeitos praticos da Sumula quanto a incorporacédo de beneficios anteriormente

conquistados aos contratos de trabalho. Porém, percebem o processo de

2 Entrevista realizada no Sindicato, em Belo Horizonte, no dia 02/09/2015.
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negociagdo como algo dinamico, como parte de determinado contexto, influenciado
pelo momento da negociacdo, mas também pelo historico das relacdes entre os
sindicatos. Assim, argumentam que a negocia¢do continua e continuara existindo
nao obstante a Sumula. O que muda € o horizonte de analise, mais a longo prazo, e
devido o cuidado ao conceder determinados beneficios.

Vale mencionar que esse foi um resultado ndo esperado de pesquisa.
Inicialmente buscava-se investigar a opinido do sindicato sobre a evolucdo do
processo de negociacdo a partir da Sumula TST 277. Contudo, dentro do mesmo
sindicato encontramos percepc¢des e conclusdes diferentes sobre essas questoes,
fruto da observacdo tendo em vista diferentes perspectivas em funcédo do lugar
ocupado pelo entrevistado no processo de negociacao.

Além disso, atualmente, ndo sendo possivel desconsiderar a CCT e o ACT,
de certa forma torna-se desnecessaria a atuacdo do sindicato dos trabalhadores.
Outro ponto: a clausula negociada, que favorece a empresa, como regra, acaba se
tornando nula, por intervencdo da Justica do Trabalho. Portanto, questiona-se a
validade do desgaste de se negociar, ja que negociar nesse contexto é somente
conceder algo mais. Isso porque se, por exemplo, ndo existir em determinados
instrumentos normativos de uma determinada categoria a possibilidade de reducao
de jornada, juntamente com a reducao salarial, possibilidade essa, que s6 € legal se
estiver definido na CCT ou ACT, conforme dispde a Constituicdo Federal, essa
reducdo ndo podera ser feita, ainda que para atender interesse do empregado. Pois,
o principio geral é o da irredutibilidade salarial, ou seja, ndo se pode reduzir salario,
em hip6tese alguma.

Assim, suponhamos que uma empregada tenha necessidade de reduzir sua
carga horéaria para cuidar dos filhos, por exemplo. Se ndo estiver definida essa
possibilidade nos instrumentos coletivos, ela ndo podera ser feita, mesmo que seja
essa a vontade e que haja consenso entre as partes. A consequéncia disso é o
desligamento da empregada, se ela néo tiver outra forma de resolver a questao. Ou
do contrario, a empresa sO precisa que determinado empregado trabalhe um turno,
pois somente tem atividades para aquele periodo de tempo. Se néo for possivel
fazer a reducéo da jornada, podera haver desligamento daquele empregado, com a
contratacdo de outro. Como o que se deseja em principio é proteger a relacdo de
trabalho, o sindicato é procurado pela empresa, e as vezes até mesmo pelo

empregado, para que possa tornar viavel esse tipo de “acordo”.
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N&o raras vezes o sindicato até concorda e assina o ACT. No entanto, na
primeira oportunidade que surge na Justica do Trabalho, o préprio sindicato pede
gue seja desconsiderado aquele instrumento, sob o argumento que ele prejudica o
trabalhador. Ora, como isso seria possivel, se o proprio sindicato assinou a norma e
concordou com ela? Infelizmente, isso acontece na pratica. E no caso em questao, a
reducdo que foi feita, mesmo que para proteger o trabalho de algum empregado,
pode ser considerada nula, porque prejudica o empregado.

Foram recorrentes as falas de que os sindicatos dos empregados ndo podem
ficar sem negociar, seja porque isso faz parte de sua esséncia, ou porque é
necessario negociar pelo menos o indice de reajuste. Como explica um dos
entrevistados, os sindicatos dos empregados ndo podem ficar sem negociar porque
€ a chance que eles tém de demonstrar seu trabalho. E, ainda, outro entrevistado
afirma que o reajuste salarial, por exemplo, precisa ser renegociado todo ano, do
contréario, a rigor, também seria repetido o indice negociado anteriormente.

N&o por acaso, a extensa maioria dos entrevistados considera que 0 processo
de negociacao coletiva continua sendo relevante e necessario. Nao obstante aos
direitos dos trabalhadores assegurados pela Sumula TST 277, e a relativa inércia
gue ela acabou trazendo para o processo de negociacdo, os empregadores ainda
julgam que é fundamental manter o processo de negociacdo com os sindicatos dos
empregados.

Na atualidade, os sindicatos negociam diretamente os direitos dos
trabalhadores e os reajustes de salario em cada data-base. O resultado dessas
negociacdes e sua pauta devem ser submetidos as assembleias de base, na qual
participam os trabalhadores, a fim de legitimar as decisdes. Se a direcdo do
sindicato for combativa e democratica, a participacdo dos trabalhadores da base na
negociacdo estara garantida e o processo de fato resultard em conquistas da
categoria e ndo do grupo sindical que conquistou o poder no momento. Nesse
aspecto, os sindicatos tém papel importantissimo, pois representam parcela da
sociedade, e devem buscar o equilibrio das relacbes com os empregadores.
Equilibrio esse que, em tese, ndo seria possivel de ser conquistado por cada
trabalhador individualmente.

No mesmo sentido, o préprio empregador precisa encontrar um interlocutor
gue represente a categoria dos empregados, afinal, seria inviavel pretender discutir

guestdes inerentes as relacbes de trabalho com cada empregado, ou mesmo com
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grupos de empregados. Sob esse prisma, um sindicato que assuma devidamente
seu papel no processo de negociacdo deve interessar a todos, inclusive a empresa.
Desde que, obviamente, esse papel seja desempenhado com racionalidade e
intencdes legitimas.

Contrariamente ao que seria desejavel, pode-se observar certo
enfraquecimento historico do sindicalismo no Brasil, como salienta a literatura. Se
em outros tempos foram memoraveis determinadas campanhas e acdes promovidas
por grandes sindicatos de trabalhadores, altamente mobilizados, observando-se de
maneira global ndo é demais afirmar que elas fazem parte do passado. Em parte
pode-se considerar que esse arrefecimento da atuacgéo sindical se deu em funcao da
prépria evolucdo das condicbes de trabalho. Ou seja, na medida em que o0s
trabalhadores passaram a gozar de condi¢cdes mais dignas de trabalho e a auferir
maiores e melhores beneficios, a luta acirrada entre empregadores e empregados
vai perdendo for¢a naturalmente.

Entretanto, seria ingénuo considerar que o0 avanco de conquistas seria a Unica
ou preponderante motivacdo para o abrandamento da atuacdo sindical. Um dos
aspectos que se considera ter contribuido para esse fato € a fragmentacdo da
representacdo da base de trabalhadores, através da qual se permite a existéncia,
numa mesma empresa, de varios sindicatos representantes de categorias diferentes,
defendendo os mais diversos interesses.

Ou, ainda, pode-se considerar a pulverizacdo regional de sindicatos,
organizados muitas vezes por “bases territoriais” e ndo propriamente por categoria.
Essa possibilidade de organizacgao sindical por “regides” € que resulta na existéncia
de mais de um sindicato representando em tese a mesma categoria, mas em
diferentes regibes de um estado. E ndo raramente buscando ou negociando
guestdes diversas.

N&o se pode considerar que nao haja possibilidade de harmonizar em alguma
medida e em alguns momentos os interesses da classe trabalhadora e os interesses
dos empresarios. Afinal, ndo é possivel que um exista sem a existéncia do outro. Ou
seja, para que as empresas funcionem e persigam seus objetivos, faz-se necessaria
a forca de trabalho, nos mais diversos ramos.

Uma relacdo de trabalho sadia e duradoura somente é possivel se ha
empresas organizadas e financeiramente soélidas, ndo apenas para remunerar seus

investidores, mas também para pagar salarios adequados e proporcionar dignas
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condi¢Bes de trabalho para seus empregados.

Entretanto, embora ndo sejam propriamente antagOnicos na esséncia da
dindmica empresarial, tais interesses podem ser conflituosos em dados momentos.
O fato é que, em certos momentos, cada uma das partes, empregados e
empregadores, buscando satisfazer a seus objetivos primarios, podem esbarrar nos
interesses da outra parte, gerando conflito. O que é, de certa forma, natural nas
relacdes de trabalho.

E de se perceber que nédo se trata de pretender anular completamente os
objetivos da outra parte. Dessa forma, quando os trabalhadores reivindicam maiores
salérios e beneficios, mesmo que levem essa discussdo a situacdes extremas, tais
como greves, por exemplo, ndo pretendem obviamente criar dificuldades a ponto de
inviabilizar financeiramente a empresa que, em Ultima analise, também é
fundamental para seu sustento e de sua familia.

No mesmo sentido, quando uma empresa trava discussbes com a classe
trabalhadora, buscando atenuar o avanco de seus salarios e beneficios, ndo pode
pretender fazé-lo a ponto de sacrificar a tal ponto os empregados de forma a tornar a
empresa desinteressante para se trabalhar, o que poderia também inviabilizar os
negécios empresariais.

Por isso pode-se concluir que o conflito existe naturalmente na relacado de
trabalho, como ja visto na literatura, mas ele proprio encontra seus limites no bojo da
relacdo empresa x empregados, que deixaria de existir se o desequilibrio se
tornasse insuportavel para uma das partes.

Um dos assessores juridicos entrevistados abordou, em sua fala, questdes
legais que envolvem a relacdo entre o Acordo Coletivo e a Convencao Coletiva
guando subsistem esses dois instrumentos para a mesma categoria profissional.
Explicou que, como regra geral, os Acordos Coletivos prevalecem sobre as
Convencdes Coletivas, uma vez que 0s Acordos representam regras especiais,
especificas para determinada categoria ou profissionais de determinada empresa.
Tendo em vista essa linha de raciocinio, seria possivel considerar que as
dificuldades de negociagéo advindas da Sumula TST 277 poderiam ser amenizadas
via negociacdo de Acordos Coletivos que poderiam melhor refletir a realidade de
cada categoria profissional em cada empresa. Dessa forma, poderia ser possivel,
por exemplo, negociar a reducédo de determinados beneficios, se eventualmente for

essa a necessidade para estabelecer o equilibrio demandado no momento para
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determinada relacdo de trabalho. Contudo, ha um dispositivo na CLT que estabelece
que as regras de Convencgbes Coletivas prevalecem sobre os Acordos Coletivos
guando sdo mais favoraveis aos trabalhadores. Eis a redacéo do artigo 620 da CLT:
“‘Art. 620. As condicdes estabelecidas em Convencdo, quando mais favoraveis,
prevalecerdao sobre as estipuladas em Acordo. (Redagcdo dada pelo Decreto-lei n°
229, de 28.2.1967)". (Consolidacao das Leis do Trabalho, 1967).

Como se percebe, nesses termos é muito dificil negociar excecdes para
determinadas empresas, caso tais exce¢des tenham o cunho de reduzir direitos ja
assegurados em Convencdo Coletiva. Trata-se, notadamente, de mais uma
manifestacdo do Principio de Protecdo ao Trabalhador, que € sempre a parte mais
fragil na relacao entre capital e trabalho.

Durante as entrevistas, um dos aspectos que se discutiu bastante foi sobre os
efeitos provocados pela Sumula TST 277 sobre o processo de negociacdo em si.
Uma das indagac¢fes aos entrevistados foi se apdés a Sumula haveria a tendéncia a
nao mais haver negociacao coletiva, tendo em vista que as conquistas anteriores ja
estariam incorporadas aos contratos de trabalho dos empregados.

Sobre esse aspecto, um dos entrevistados abordou e explicou certa
“obrigatoriedade” de haver negociagao entre as partes. Segundo seu relato, o rito da
negociacdo habitualmente se inicia com a apresentacdo de uma pauta de
negociacao por parte do sindicato dos trabalhadores, na qual esta contida uma série
de reivindicacdes que se pretende conquistar. Ressalte-se que nesse momento nao
h& quaisquer intervencbes externas ao processo de negociacdo, nem por parte do
Estado, nem por parte do Judiciario.

Apresentada a pauta por parte do sindicato, de certa forma a legislacdo
determina que as partes sado “obrigadas” a manter o dialogo e a negociar. De fato,

assim dispde o artigo 616 da Consolidacéo das Leis do Trabalho — CLT:

Art. 616 - Os Sindicatos representativos de categorias econdmicas ou profissionais e
as empresas, inclusive as que nao tenham representacdo sindical, quando
provocados, ndo podem recusar-se a negociacao coletiva. (Redacao dada pelo
Decreto-lei n® 229, de 28.2.1967).

§ 1° Verificando-se recusa a negociacao coletiva, cabe aos Sindicatos ou
empresas interessadas dar ciéncia do fato, conforme o caso, ao Departamento
Nacional do Trabalho ou aos Orgdos regionais do Ministério do Trabalho e
Previdéncia Social, para convocagdo compulséria dos Sindicatos ou empresas
recalcitrantes. (Incluido pelo Decreto-lei n° 229, de 28.2.1967).

§ 2° No caso de persistir a recusa a negociacao coletiva, pelo desatendimento
as convocacoes feitas pelo Departamento Nacional do Trabalho ou 6rgéos regionais
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do Ministério de Trabalho e Previdéncia Social, ou se malograr a negociacdo
entabolada, é facultada aos Sindicatos ou empresas interessadas a instauracédo de
dissidio coletivo. (Incluido pelo Decreto-lei n° 229, de 28.2.1967). (Consolidacao das
Leis do Trabalho, 1967).

Verifica-se, portanto, que somente se admite avanco para a esfera judicial se
h&d prova que houve negociacdo entre representantes de empregados e de
empregadores; e, além disso, se a mesma se esgotou sem que houvesse chegado a
termos que significassem consenso. Quando a negociacdo chega efetivamente a
esfera judicial, ocorre 0 que é denominado ajuizamento de dissidio coletivo.

Quando ha recusa a negociacédo por parte dos representantes empresariais, a
Delegacia Regional do Trabalho (DRT) pode convocar uma espécie de “mesa
redonda”, da qual participam empregados e empregadores, iniciando-se uma
espécie de mediacdo. Ressalte-se, porém, que essa reunido de mediacdo nao tem
poderes decisérios.

Se mesmo a reunido de mediacdo ndo produz solucdo para o conflito, sera
ajuizado o dissidio coletivo, o qual sera julgado por tribunais do trabalho (TRTs —
Tribunais Regionais do Trabalho ou TST — Tribunal Superior do Trabalho), que,
através de sentenca normativa decidira o conflito. O que se observa é que, no
ambito do dissidio coletivo, o Poder Judiciario age como legislador, uma vez que fixa
normas a serem observadas pelas partes conflituosas. Nesse caso, ndo se trata de
uma norma geral, mas de dispositivos especificos que se aplicam restritamente
aguelas partes que motivaram o dissidio coletivo.

Sendo assim, considerando que a iniciacdo de uma negociacdo coletiva,
através da apresentacdo de pauta por parte do sindicato dos trabalhadores, pode
culminar com a instauracdo de dissidio coletivo envolvendo o Judiciario, acaba
sendo etapa indispensavel ao processo que haja a negociag¢do coletiva de forma
autbnoma, buscando-se a possibilidade de um acordo entre as partes.

E muito importante observar que as normas brasileiras privilegiaram a
negociacgao coletiva ao invés da imposicao ou intervencédo do Estado, o que poderia
ser feito através de legislacdo. Por isso, 0 caminho primeiro € a negociagao coletiva.
E o produto dessa negociacédo, quando exitoso, materializa-se sob a forma de um
Acordo Coletivo ou de uma Convencéo Coletiva.

Assim, somente diante do insucesso da negociacao coletiva é que entram em

cena outras formas, ou possibilidades, de solucdo do eventual conflito entre
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empregados e empregadores. De um lado os trabalhadores podem empregar
estratégias como trabalho em ritmo deliberadamente reduzido, as chamadas
paralizacbes de adverténcia ou mesmo as greves, isto é, interrupcéo do trabalho por
prazo indeterminado. De outro lado, os empregadores podem buscar solugdes via
intervencdo do Poder Judiciario, ou mesmo retaliacbes aos empregados
beligerantes.

Mas, frise-se, essas sao alternativas extremas, que somente vem a tona
guando fracassa a negociagao coletiva. Dai a sua importancia. Por mais tumultuada
gue eventualmente possa ser, ela significa a busca de um acordo bilateral, discutido,
literalmente negociado.

Em funcdo de todos esses aspectos, parece que a negociacdo coletiva
sempre tera lugar nas relacdes de trabalho. Por mais que a Sumula TST 277 tenha
trazido, e ainda venha a trazer, importantes efeitos sobre os direitos e beneficios
assegurados aos empregados, 0 processo de negociacao ainda é relevante, pois ela
€ capaz de refletir cada momento histérico da relacdo entre trabalhadores e

empresas.

4.4 Avaliacdo das Convencbes Coletivas de Trabalho Firmadas pelos
Sindicatos que Participaram da Pesquisa

A fim de avaliar a consisténcia das percepcées relatadas pelos entrevistados
com o que tem ocorrido na pratica quando das negociacdes das convencdes
coletivas, foram analisadas as quatro ultimas Convencfes Coletivas de Trabalhos
(CCT) 2012/2013, 2013/2014, 2014/2015 e 2015/2016, dos cinco sindicatos
patronais estudados, sendo dois deles no segmento da educacdo, um no segmento
de radio e televisdo, um no grafico e outro na panificagéo.

O objetivo central dessa analise foi verificar a evolucdo dos textos das
convengles coletivas, a fim de identificar elementos que pudessem confirmar o
engessamento da concessdo de beneficios, aqui compreendido como a nao
concessao de beneficios ou a sua concessdo modesta, como fora relatado pelos
entrevistados. Ou seja, buscou-se, nessa parte do trabalho, evidéncias concretas
sobre a evolugao das negociacdes apos a edi¢cdo da Sumula TST 277.

Para efeito desse trabalho, dentro do contexto empresarial, beneficios séo

algumas “regalias” ou “vantagens” concedidas aos empregados pelos
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empregadores. Essas vantagens podem ser oferecidas por liberalidade, ou serem
fruto de ajustes com sindicatos da classe trabalhadora na CCT ou ACT e como parte
gue se adiciona aos salarios, compondo a remuneracao. Eles podem dizer respeito a
ganhos extras, monetarios, como por exemplo, o subsidio de um auxilio funeral,
guando for pertinente, pagamento de adicional por tempo de servico, ou nao
monetérios, de melhoria de condi¢do de trabalho, como por exemplo, possibilidade
de compensar o trabalho do sdbado, aumentando um pouco mais a jornada durante
a semana.

Assim, pode-se representar a concessdo de beneficios nas Convencdes
Coletivas de Trabalho avaliadas como monetarios e ndo monetarios, conforme

segue:

Quadro 2 — Classificacao dos beneficios nas Convencdes Coletivas de
Trabalho pesquisadas

Sindicato Sindicato dos Namero de SEleiclos —
Patronal Empregados clausulas Monetarios Monl\tla?grios

Professores 52 11 41
! Auxiliares 47 10 37

Professores 42 9 33
? Auxiliares 47 6 41

Jornalistas 43 10 33
3 Radialistas 41 12 29
4 Panificagéo 55 10 45
5 Gréficos 29 6 23

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos das CCTs, 2015.

O sindicato do segmento grafico negocia com o sindicato dos trabalhadores e
possui uma CCT com 29 clausulas “histéricas”, aqui compreendidas como clausulas
gue sobrevivem no tempo, mesmo ap0s muitas negocia¢des, com nenhuma ou
pequenas alteracbes. Nelas, sdo estabelecidos data-base, pisos salariais, reajustes
salariais, condicbes de pagamento de salarios, percentuais de horas extras,
pagamento de biénio, seguro de vida e auxilio funeral, estabilidade gestante e
aposentadoria, possibilidade de compensacdo do sabado, licenca remunerada,
atestados medicos, liberacdo de dirigentes sindicais, contribuicbes sindicais para

empresa e empregados, pagamentos de multas e obrigacdes acessorias, como de
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prestar informagdes ao sindicato sempre que solicitado, por exemplo, e definicbes de
conceitos utilizados no instrumento normativo.

A analise dessa CCT corrobora com uma convencao “mais enxuta”, como foi
levantado nas entrevistas. Enxuta, ndo por forca da sumula 277 e sim, porque o
sindicato, tradicionalmente, sempre teve essa opgao.

Nenhuma mudancga significativa foi observada na ultima CCT negociada do
segmento grafico, a ndo ser no que tange a correcdo salarial e, por consequéncia,
também a correcdo de outros beneficios que tem valores monetarios como
referéncia, como, por exemplo, o caso do auxilio funeral. Foi também observada
uma Unica alteracéo na clausula que diz respeito ao lugar de direito de oposicéo da
contribuicdo das empresas, que deveria ser protocolado no Sindicato das Industrias
e ndo mais na Federacdo das Industrias, como estipulado anteriormente.

Nesse ponto cabe uma observacado: nos dois ultimos anos nao foi possivel
encerrar as negociacdes coletivas com o sucesso da celebracdo de uma CCT, o que
vale dizer que os sindicatos (patronal e dos empregados) desse setor estdo na
pratica fazendo uso da Sumula TST 277, ja que a CCT vigente é a de 2013/2014.
Tal convencgéo deveria ter seus efeitos expirados em 2014, caso fosse obedecido o
prazo negociado, o que efetivamente ndo aconteceu, pois a mesma é valida até que
outra venha substitui-la, exatamente como prevé a referida Sumula. Com relacao a
correcdo salarial, nos anos em gque ndo h& conclusdo das negocia¢cfes, 0 que tem
sido feito é uma antecipacdo do indice do reajuste de salarios (hormalmente o
INPC), para que o empregado nao fique prejudicado e nem ganhe o sindicato dos
trabalhadores o combustivel necessario para provocar algum tipo de paralisacéo,
gue € tudo que os empregadores nao desejam.

O sindicato patronal do segmento da panificacdo negocia com o sindicato dos
trabalhadores e possui uma CCT com 55 clausulas historicas, onde sé&o
estabelecidos data-base, pisos salariais, reajustes, condi¢cdes de pagamento de
salarios, quebra de caixa, percentuais de horas extras, compensacao de jornada
(banco de horas), prémio assiduidade, seguro de vida, auxilio funeral, licenca
casamento, auxilio creche, auxilio de filho incapaz, abono de faltas, lanche,
relacionamento empresa/sindicato, contribuicbes sindicais para empresa e
empregados, pagamentos de multas, jornada especial 12x36 horas, folga aos
domingos e obrigacdes acessorias, como de prestar informacdes ao sindicato

sempre que solicitado, por exemplo, e definicbes de conceitos utilizados no



90

instrumento normativo.

Também neste caso verificou-se que nenhuma mudanca significativa foi
implementada nas trés ultimas CCTs, a ndo ser no que tange a correcdo salarial e,
consequentemente, dos outros beneficios que tem valores monetarios como
referéncia, como, por exemplo, o caso do auxilio creche; e algumas questdes
formais, como, por exemplo, o direito de folgar um domingo a cada sete semanas, 0
gue nao havia nas Convencdes anteriores, embora seja um direito legal. Entre as
CCT'’s avaliadas, essa foi a mais extensa.

O sindicato patronal do segmento de Réadio e Televisdo negocia com dois
sindicatos dos trabalhadores, os dos jornalistas e dos radialistas. A CCT negociada
com os radialistas possui 41 clausulas histéricas. Nestas clausulas sé&o
estabelecidos: data-base, pisos salariais, reajustes, condicbes de pagamento de
salarios, abono, percentuais de horas extras, adicional noturno, indenizagao
adicional na dispensa, participacdo nos lucros e resultados para algumas empresas,
PAT (Programa de Assisténcia ao Trabalhador), transporte, complementacdo por
acidente de trabalho, auxilio creche, auxilio funeral, viagens, garantia de emprego
das gestantes, estabilidade da aposentadoria, relacionamento empresa/sindicato,
contribui¢cdes sindicais para empregados e obrigacBes acessorias de informacao.
Também neste caso nenhuma mudanca significativa foi observada nas trés ultimas
CCTs, a ndo ser no que tange a correcao salarial e outros beneficios que tem
valores como referéncia, como, por exemplo, o caso do auxilio creche.

A CCT negociada pelo Sindicato patronal de radio e televisdo com os
jornalistas possui 43 clausulas histéricas. Estas estabelecem: data-base, pisos
salariais, reajustes, abono, salario substituicdo, percentuais de horas extras,
adicional noturno, participacdo nos lucros e resultados para algumas empresas,
complementacao por acidente de trabalho, reembolso creche, reembolso funeral,
seguro viagem, transporte, estabilidade da aposentadoria, férias, auséncias
justificadas, relacionamento empresa/sindicato, contribuicbes sindicais para
empregados, multa e obrigacbes acessoérias, como de prestar informagfes ao
sindicato sempre que solicitado, por exemplo, e definicdes de conceitos utilizados no
instrumento normativo.

Também nenhuma mudanca significativa foi observada nas trés ultimas
CCTs, a ndo ser no que tange a correcdo salarial e outros beneficios que tem

valores monetarios como referéncia, como, por exemplo, o caso do abono. Ou seja,



91

novamente ndo se negociou novos tipos de beneficios, mantendo-os e corrigindo o0s
valores de acordo com a inflagcdo ou o indice negociado.

O sindicato patronal do segmento da educacdo formal negocia com dois
sindicatos dos trabalhadores, os dos professores e dos auxiliares de administracédo
escolar, pois nas instituicdes de ensino estas duas categorias de profissionais,
professores e funcionarios, se organizam separadamente. A CCT negociada entre o
sindicato patronal da educacdo formal e os professores possui 52 clausulas
histéricas, onde sdo estabelecidos conceitos, data-base, pisos salariais, reajustes,
isonomia salarial, condicbes de pagamento de salarios e outros servi¢os, dupla
contratacdo, adicional por tempo de servigo, adicional extraclasse, adicional por
aluno, estabilidade da aposentadoria, garantia de salarios em caso de desligamento
durante o semestre/ano letivo, indenizacfes, aviso prévio, bolsas de estudos,
estabilidade e licenca gestante, irredutibilidade salarial, proibicdo de trabalho extra,
abono de falta, folgas e recessos, férias coletivas, licenca ndo remunerada, recesso
escolar, relacionamento empresa/sindicato, contribuicdes sindicais para empregados
e empregadores e obrigacdes acessorias de informacao.

Também no segmento da educacéo formal nenhuma mudanga significativa foi
observada nas trés ultimas CCTs, a ndo ser no que tange a correc¢do salarial e,
consequentemente, de outros beneficios que tem valores monetarios como
referéncia, como, por exemplo, o caso do piso salarial. Foram observadas algumas
alteracdes de questdes formais, que tem como objetivo ajustar o gerenciamento na
concessdo de beneficios, como, por exemplo, alteracdes no prazo de entrega de
requerimentos de bolsas de estudos pelos professores as escolas.

A CCT negociada entre o sindicato patronal da educacdo formal com os
auxiliares de administracdo escolar possui 47 clausulas histéricas, nas quais séo
estabelecidos conceitos, data-base, pisos salariais, reajustes, condicbes de
pagamento de salarios, adicional por tempo de servigo, quebra de caixa, auxilio
transporte, seguro de vida, aviso prévio, bolsa de estudos, estabilidade da
aposentadoria, estabilidade gestante, lanche, indenizac¢bes, prorrogacéo ou reducao
de jornada (banco de horas), abono de faltas, férias coletivas, licenca nao
remunerada, recesso, relacionamento empresa/sindicato, contribuicdes sindicais
para empregados e empregadores, multa e obrigacdes acessorias de informacao.

Nesse segmento, também nenhuma mudanca significativa foi observada nas

trés ultimas CCTs, a ndo ser no que tange a correcao salarial e consequentemente,
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de outros beneficios que tem valores monetarios como referéncia, como no caso,
por exemplo, do piso salarial. Foram observadas também algumas pequenas
alteracdes em questdes formais, como o desmembramento da base territorial do
Sindicato, alterando a sua abrangéncia, o aumento de dias de abono de faltas em
caso de consulta de filho menor, em contrapartida da limitacdo do percentual de
concessédo de bolsas que passa a ser em relacdo ao numero de alunos, dispositivo
gue ndo havia nas convencdes anteriores.

O Sindicato patronal do segmento da educacéo livre (idiomas) negocia com
dois sindicatos dos trabalhadores, os dos professores e dos auxiliares de
administracdo escolar. A CCT negociada entre o sindicato patronal de educacéo livre
(idiomas) com os professores possui 42 clausulas historicas, onde sao estabelecidos
conceitos, data-base, pisos salariais, reajustes, isonomia salarial, condi¢cdes de
pagamento de salarios e outros servicos, vale adiantamento, gratificacdo por tempo
de servico, adicional extraclasse, estabilidade da aposentadoria, indenizagdes, aviso
prévio, bolsas de estudos, reducao de carga horaria, folgas e recessos, Adicional por
hora extra, licenca ndo remunerada, recesso escolar, abono de falta, relacionamento
empresa/sindicato, contribuicbes sindicais para empregados e empregadores e
obrigacdes acessoérias de informacéo.

Nenhuma mudanca significativa foi observada na ultima CCT negociada do
segmento da educacdao livre (idiomas) com os professores, a ndo ser na ultima CCT
negociada no que tange a correcao salarial e, por consequéncia, também a correcéo
de outros beneficios que tem valores monetarios como referéncia, como € o caso
dos pisos salariais, como se procedeu em todos 0s casos anteriores.

Nesse caso, também, tem-se que nos dois ultimos anos ndo foi possivel
encerrar as negociacdes coletivas com o sucesso da celebracdo de uma CCT, o que
vale dizer que os Sindicatos (patronal e dos empregados) desse setor estdo fazendo
uso na pratica da Sumula TST 277, ja que a CCT vigente é a de 2012/2014. Tal
Convencao deveria ter seus efeitos expirados em 2014, caso fosse obedecido o
prazo negociado, o que ndo aconteceu. Nesse caso ha uma discussao juridica,
debatendo se os efeitos da Sumula séo aplicaveis, ja que a celebracdo da referida
CCT foi em julho de 2012, portanto antes da edicdo da referida sumula.
Concretamente, ela esta sendo aplicada na integra, exceto no que diz respeito a
correcdo salarial. Com relacdo a essa questdo, como no ano de 2014 né&o foi

celebrado o acordo e foi protocolado dissidio, ou seja, foi solicitado a Justica do
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Trabalho que resolvesse o impasse, ndo houve também antecipacdo salarial.
Enquanto isso, para o ano de 2015 esta sendo concedida uma antecipagdo do
indice do reajuste (relativo ao INPC) para que o empregado nao fique prejudicado e
aguardando a solucdo da questéo, para quem sabe voltarem a negociar. Ou seja, na
pratica, manteve-se o sentido do que reza a Sumula 277, pois, mantém-se tudo o
que foi concedido como vantagem anteriormente, reajustando pelo indice da inflagcao
ou outro indice negociado.

Nesse sentido entdo, a Sumula estd sedo posta em pratica direta ou
indiretamente. Na verdade, o que se pode observar € que dificimente, mesmo néo
existindo a referida simula, os sindicatos partiam de fato do “zero” nas negociacdes
coletivas. Grande parte das Convencfes Coletiva de Trabalho sempre foi mantida,
iSso porgue na maioria dos casos, esbarra também em outras questdes legais, como
a questdo da irredutibilidade salarial, ja que o empregado ndo pode ter seu salario
reduzido.

Assim, nesse passo, por exemplo, o pagamento de adicional extraclasse para
o docente € um beneficio da CCT. No entanto, comp&e a remunera¢ao do professor,
fazendo com que nédo se tivesse noticias que o docente, mesmo sem o “acordo” ter
sido fechado, tenha perdido esse beneficio, até mesmo por sua natureza salarial.
Isso porque, para além da legalidade que pode ser discutida, traz um enorme
descontentamento por parte dos empregados e seu sindicato representativo e,
sendo assim, o desfecho dessa questdo, se fosse retirado o beneficio, seria ser
objeto de decisdo por parte da Justica do Trabalho, que ndo autoriza qualquer
retirada de direitos dessa natureza. Através desse exemplo pode-se inferir que o teor
da Sumula muitas vezes foi e tem sido aplicada na pratica, direta ou indiretamente.

A CCT negociada entre o sindicato patronal de educacao livre (idiomas) e os
auxiliares de administracdo escolar possui 47 clausulas histéricas, onde sé&o
estabelecidos conceitos, data-base, pisos salariais, reajustes, condi¢cdes de
pagamento de salarios, gratificagcdes por tempo de servi¢co, abono, quebra de caixa,
auxilio transporte, seguro de vida, aviso prévio, bolsa de estudos, estabilidade da
aposentadoria, estabilidade gestante, lanche, indenizacbes, vale adiantamento,
prorrogacéo/reducao de jornada (banco de horas), abono de faltas, férias coletivas,
licenca ndo remunerada, recesso, relacionamento empresa/sindicato, contribui¢cdes
sindicais para empregados e empregadores, multa e obrigacbes acessoérias de

informacéo. Nesse caso especifico foram observadas quatro mudancas nas quatro
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tltimas CCTs, além da correcdo salarial e seus impactos em outros beneficios que
tem valores monetarios como referéncia, como, por exemplo, o caso do auxilio
creche.

As quatro mudancas observadas foram alteracfes de questdes como garantia
de estabilidade para fins de aposentadoria, de forma que o empregado precisava ter
mais de cinco anos de contratagdo para fazer jus ao beneficio, e esse critério foi
extinto; portanto, a qualquer tempo, ele possui esse direito. Além da inclusdo do
direito de solicitar licenca ndo remunerada a partir de 3 (trés) anos de prestacao de
servigos, o que antes era de 5 (cinco) anos. O seguro de vida que antes era
obrigatdério passou a ser um item recomendado, portanto ndo obrigatério. Foram
também estabelecidas multas em caso de descumprimento de prazos de
homologacéo de rescisdes, que ndo havia nas convencdes anteriores.

Vale ressaltar que, como jé citado na literatura, utilizando ou ndo a Sumula, o
fato concreto é que nao se retiram direitos histéricos das categorias, sob pena de se
provocar uma ruptura grave entre as partes, chegando a consequéncias extremas,
como as greves, por exemplo.

O resultado préatico que se observou da analise das dultimas quatro
Convencdes Coletivas de Trabalho (2012/2013, 2013/2014, 2014/2015 e 2015/2016)
das categorias avaliadas é que praticamente ndo foram concedidos novos
beneficios. O que se observa € que houve, no maximo, troca de concessdes
discretas entre uma clausula ou outra. Tais aspectos também foram confirmados nas
entrevistas realizadas, tendo sido praticamente unanime essa percepgao entre 0s

entrevistados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou aprofundar-se na compreensdo da analise das
percepcdes dos sindicalistas patronais sobre as complementaridades e diferencas
entre 0 processo de negociagdo coletiva antes e depois da edicdo pelo TST da
Sumula 277.

Este objetivo foi alcancado por meio da analise dos dados obtidos na
pesquisa de campo, confrontados com o referencial tedérico adotado.

Foi possivel concluir que a edicdo da Sumula TST 277 teve participacdo muito
discreta no que tange aos impactos sobre a continuidade da negociagéo coletiva. Tal
fato decorre principalmente da necessidade de se discutir anualmente a questao do
reajuste salarial. Nesse sentido, negociar continua sendo necessario, e devera
continuar a ser, pois sendo o principal efeito da Sumula TST 277 a incorporacéo de
beneficios ao contrato de trabalho, ela ndo trata de indices de reajuste de salérios.
Substancialmente, o que se alterou foi a forma de negociar, uma vez que, a partir da
Sumula, escassearam as discussdes relacionadas a avancos em termos de
beneficios. A consequéncia sdo negociacbes pautadas basicamente em reajuste
salarial, e, eventualmente, pequenas concessdes mutuas relacionadas a outros itens
de pauta. Ja que, como ja explicado na literatura, o sindicalismo € pautado
principalmente por negocia¢cfes de salarios e ainda uma pauta de beneficios que
nao varia no tempo, por esse motivo, sao considerados “histéricos”.

Nesse aspecto, ndo se pode negar que a edicdo da Sumula TST 277 trouxe
certa estagnacao ao processo de negociacdo. Ha, portanto, certo conforto para
aguelas categorias profissionais que, no passado, antes da edicdo da Sumula,
conseguiram inserir muitos e relevantes beneficios nas convencdes coletivas até
entdo negociadas. Com a integracdo desses beneficios aos contratos de trabalho,
como preconiza a Sumula, ficaram asseguradas vantagens que, se por um lado nao
podem mais ser subtraidas (salvo negociagdo nesse sentido, o que, diga-se,
dificilmente acontece), por outro também dificultam o avanco na direcdo da
concessao de novos beneficios, pois haveria uma tendéncia constante de
crescimento de custos permanentes para as empresas.

A face mais perversa da questdo, entretanto, estd para as categorias
profissionais que, historicamente, por motivos diversos, ndo conseguiram negociar

beneficios ou vantagens para além do que ja prevé a legislacéo trabalhista. E essa é
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a situacdo da imensa maioria das categorias profissionais no Pais, nas quais a
tonica geral é a dos “sindicatos de carimbo”, de baixa representatividade, devido ao
instituto do Imposto Sindical e da unicidade obrigatdria, como discutido na literatura.

A busca por este tipo de negociacao tornou-se muito mais dificil a luz do atual
cenario, tendo em vista que, uma vez concedidos, os beneficios dificilmente serdo
retirados, o que ensejara forte resisténcia empresarial a novas concessdes. Em certa
medida, pode-se considerar que as categorias profissionais mais fracas, ou menos
organizadas, acabaram sofrendo uma espécie de efeito colateral em funcdo da
aplicacdo da Sumula téo discutida neste trabalho.

A pesquisa sugere que, embora inicialmente parecesse que os efeitos da
Sumula eram desastrosos do ponto de vista pratico, ndo houve grandes alteracdes
na forma tradicional de conduzir a negociagao coletiva. Entretanto, pode-se afirmar
gue houve alteragdo na motivagdo da negociagéo coletiva, uma vez que, em funcao
do receio da incorporacdo dos direitos, quase ndo sdo mais discutidas melhorias
para as categorias em termos de beneficios.

Pode-se constatar que as negociacfes coletivas seguiram cursos
semelhantes aos de antes da edicdo da Sumula. Isto evidencia a necessidade de se
continuar negociando, mesmo que nao seja por uma questdo de novas conquistas,
ja que geralmente os dois sindicatos sabem da dificuldade em se avancar no campo
dos beneficios, ainda que seja apenas para se discutir indice de reajuste salarial,
esse sim, anual, além da eventual correcéo do valor monetéario de beneficios.

Outro aspecto a ser considerado € que a negociacdo faz parte da esséncia
dos sindicatos de trabalhadores, como forma de prestacdo de contas aos
associados, na tentativa de buscar melhores condi¢cfes de trabalho.

Tratando-se de achados relevantes, foi possivel verificar, no relato dos
entrevistados, que os sindicatos patronais, conforme se percebia, ou ainda estao
muito desorganizados, ou delegam a tarefa de negociar a um advogado ou ao
Departamento Juridico, ou contratam consultores juridicos especificamente para
essa tarefa, ou o fazem com pouco preparo, favorecendo a outra parte no processo
de negociacao.

Observou-se, também, que as pessoas entrevistadas, responsaveis pela
negociacao coletiva nos sindicatos patronais estudados, tém concentrado esforgos
na discussdo de indices de reajustes, salientando que nem adianta inaugurarem

temas novos, dada a baixa possibilidade de éxito. Por outro lado, relatam que nao
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adianta também o sindicato dos trabalhadores entregar pautas de reivindicacbes
enormes, recheadas de solicitacdes de beneficios, pois ndo serd sequer avaliada a
possibilidade de concessao.

Como resultado inesperado da pesquisa, foi observado que, do ponto de vista
pratico, a edicdo da Sumula TST 277 produziu ao menos um efeito contrario ao
esperado. Ela foi editada para facilitar as negocia¢gdes, porque ja se partia de um
ponto em que as coisas estariam em tese estabelecidas. Entretanto, o que se
percebeu foi um desestimulo em negociar, uma vez que somente se admite, a partir
da edicdo da sumula, o incremento de beneficios, pois dificilmente havera, na
pratica, um processo de negociacao que reduza esses beneficios.

Uma das principais limitacdes desta pesquisa refere-se ao restrito numero de
sindicatos estudados (cinco). Embora tenham sido buscadas opinides de mais de um
negociador por sindicato, e que se tenha trabalhado com sindicatos de diferentes
categorias econOmicas, ndo se pode inferir, com a devida seguranga, que uma
pesquisa contemplando maior universo levaria as mesmas conclusdes. Lado outro, o
relativo alinhamento das percepcfes entre o0s sindicatos estudados, permite
considerar como consistente o estudo ora apresentado.

Entre as sugestfes para pesquisas futuras relacionadas ao tema abordado,
destaca-se a ampliacdo do universo e da amostragem de andlise, ampliando o
estudo para mais sindicatos, até mesmo de outros estados.

Talvez, outro estudo posterior, realizado com sindicatos conhecidos e notérios
por seu maior poder de barganha (como, por exemplo, o Sindicato dos Metalurgicos
do ABC Paulista), possa evidenciar posturas diferentes por parte dos empregadores.
Como foi discutido ao longo deste trabalho, em muitos casos a forma de reacédo dos
sindicatos a determinadas situacdes normativas (como é o caso da Sumula TST
277) depende de diversos fatores, dentre eles a maturidade da organizag&o sindical,
seus interesses politicos, o contexto econdmico da categoria representada e a
situacao e a tipologia do negécio das empresas empregadoras.

Um ponto relevante dessa pesquisa foi a investigacdo que foi feita em uma
Federacédo da classe econdémica, que se configura como uma reunido de mais de
cinco sindicatos da mesma atividade, o que trouxe riqueza para este estudo, uma
vez que se pode perceber que essa Federagéo atua como suporte para centenas de
Sindicatos patronais em varios aspectos, dentre eles o de apoiar nas negociacdes

coletivas.
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Nesse caso, verificou-se que a estrutura juridica conta com trés negociadores
profissionais com ampla experiéncia em negociagdes coletivas. Os Sindicatos
filiados a essa federacdo, em alguns casos, solicitam auxilio a esses negociadores
para prestarem suporte juridico nas negociac¢des, que normalmente sdo conduzidas
pelo presidente ou por membros da diretoria do sindicato.

Em muitos casos, para nossa surpresa, foi relatado pelos negociadores que a
maioria dos sindicatos solicita apoio juridico, mas, o que ocorre na realidade é que
guem de fato negocia é o assessor juridico da federacdo, que as vezes encontra
dificuldades até mesmo em levar algum representante do sindicato patronal consigo
para dar suporte as decisoes.

Foi percebida certa defasagem da estrutura da organizacao sindical da classe
econdbmica, em relacdo a organizacdo da estrutura sindical da classe trabalhadora,
pois, apenas um negociador acaba sendo responsavel por negocia¢fes diretas para
13 (treze) sindicatos patronais distintos, além de outras 3 (trés) negociacdes
indiretas, na forma de assessoria, também com outros sindicatos distintos. Nesse
mesmo sentido, outro negociador, também a exemplo do primeiro, negocia
diretamente para 9 (nove) sindicatos patronais distintos.

N&o raramente se discute a necessidade de modernizacdo da legislacéo
trabalhista brasileira e da forma de sua aplicacdo sobre as empresas. De fato,
muitas regras emanaram do periodo Getulista, como discutido na literatura, e talvez
sejam agora incompativeis com o mundo contemporaneo e com as cada vez mais
complexas relacdes de trabalho.

Obviamente o tempo nao inverteu a relacdo de forcas entre empregadores e
empregados, pois 0s primeiros, detentores do capital, ainda prevalecem sobre as
pessoas que, como se diz no jargao, “precisam trabalhar para sustentar suas
familias”. Por isso a permanente necessidade da legislagéo protetiva ao trabalhador.
Por isso a importancia de um Poder Judiciario sempre atento a impedir que o poder
do capital, sem a regulacdo do Estado, corrompa o que seria uma sadia relacao de
trabalho em seu contexto amplo.

E de se reconhecer que a Stimula TST 277 buscou em sua esséncia a
protecdo aos direitos ja conquistados pelos trabalhadores, pois, em uma sociedade
contemporanea, que se quer civilizada, que abraca as convengdes da Organizagédo
Internacional do Trabalho (OIT) ndo seria mesmo razoavel admitir que, ao término

da vigéncia de cada convencéo coletiva, tudo voltaria a estaca zero, tudo precisaria
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ser novamente discutido. Seria mais do que razoavel considerar que “nao € preciso
negociar tudo de novo sempre”, de forma que deveriam ser de fato objeto de
negociacfes 0S avancos, 0 novo, as nhecessarias adequacfOes das relacdes de
trabalho a realidade presente em cada momento histérico.

Vale ressaltar que, como ja citado na literatura, utilizando ou ndo a Sumula, o
fato concreto é que ndo se retiram direitos histéricos das categorias de
trabalhadores, sob pena de se provocar uma ruptura grave entre as partes,
chegando a consequéncias extremas, como as greves, por exemplo.

Mas também néo se pode desconsiderar a distancia entre intencéo e fatos. E
os fatos explorados através deste trabalho, sobretudo evidenciados pela fala dos
representantes dos sindicatos patronais, apontam para um efeito adverso produzido
pela Sumula TST 277: ela resultou por engessar, em certa medida, as negociacdes
coletivas. Se, por um lado, ela assegura a permanéncia de conquistas anteriores,
por outro limita a possibilidade de que novos beneficios sejam sequer discutidos e
avaliados. E isso pode ser ruim para empregados e empregadores.

Mas, assim como a sociedade e as relacdes de trabalho s&o dinamicas,
também o sdo aqueles que sao responsaveis por estabelecer justica nessa delicada
relacdo entre empregadores e empregados. Dai a permanente possibilidade de
mudanca de rumos da legislacdo e do Judiciario, na busca do que deve ser o melhor
para a sociedade brasileira.

Convém ressaltar ainda que este estudo apresenta limitagdes. Embora a
abordagem seja aplicavel em vérias realidades, as negociacfes coletivas podem
conter particularidades de acordo com os atores, isto €, de acordo com os sindicatos
e empresas que dela participam. Ou seja, havera sempre sindicatos mais aguerridos
ou mais ddéceis, mais organizados e menos organizados. Da mesma forma, serao
encontradas empresas mais preocupadas com a real situacao de seus empregados,
até aquelas que os percebem apenas como uma forca necessaria para o negocio.
Alids, a prépria postura ou proposta desses atores € mutavel no tempo, dado o
contexto historico e social de cada processo de negociagédo, em cada época.

Outro fator que pode ser limitador das analises obtidas através deste trabalho
€ a permanéncia de suas conclusfées no tempo. Isso devido ao fato do mesmo ser
baseado em uma jurisprudéncia emanada no Tribunal Superior do Trabalho, a
Sumula 277, de 2012, que pode ser alterada. Como 0 que se persegue enquanto

objetivo geral € a avaliacdo dos efeitos desse dispositivo sobre o processo de
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negociacdo coletiva, € de se ressaltar que, se modificado o entendimento do
Tribunal sobre a questdo, com eventual reedicdo da Sumula, pode ser pertinente
nova pesquisa, com a finalidade de reavaliar a questao.

Assim como a propria sociedade, as relacdes de trabalho estdo em constante
transformacdo. Tais transformacdes podem ser impulsionadas por diversos
aspectos, desde a evolugdo econdmica da sociedade brasileira, passando por
maiores niveis de escolaridade da populacdo trabalhadora, até questdes
relacionadas a conjuntura e aos mercados. Da mesma forma, também sdo mutaveis
0S processos de negociagao coletiva, seja em funcéo da situacdo de momento dos
negociadores que representam empresas e trabalhadores, seja em funcédo de
regulamentacdes sobre o tema. No momento, um dos influenciadores desse
processo € a Sumula TST 277. Como se discutiu ao longo deste trabalho, ela
acabou desencadeando um processo de adaptacdo das negociacdes coletivas a

uma nova realidade, a qual, como tudo, também se modifica com o tempo.
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APENDICE - Roteiro de Entrevista Semi-Estruturada

Presidente do Sindicato Patronal ou Representantes da Comissao de
Negociacao Coletiva

(Alertar aos entrevistados sobre o anonimato, antes de fazer a entrevista; que
nenhum nome nem identificagdo serao divulgados.)

1. Dados de identificacdo do respondente

Nome
Cargo que ocupa no Sindicato
Sua atuacdo na negociacao coletiva (papel, tempo)

2. Dados do Sindicato

Nome

Numero de InstituicBes filiadas
Ramo de atividade

Base territorial

3. Com relacdo a negociacéao coletiva e a discussédo de direito adquirido:

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Vocé ja tomou conhecimento da Sumula 277 do TST? Caso afirmativo, o que
sabe dizer sobre ela?

Foi percebida alguma mudanca na forma de negociar a partir de 2012, em
decorréncia dos efeitos da Sumula 277 do TST? Se afirmativo, quais? E como
era antes de 2012 em termos de estratégia e postura dos Sindicatos dos
Trabalhadores?

A partir de 2012, como tem sido a concessao de beneficios pelo Sindicato em
termos de quantidade? Elas normalmente tém carater permanente ou
temporario? Comente.

Como se da o processo de negociacdo no contexto atual? Que parte
normalmente toma a iniciativa?

Em geral, h& participacdo significativa dos empregadores nas assembleias
organizadas pelo Sindicato?

Que pontos podem ser citados como facilitadores da negociagao coletiva antes
e apos a edicdo da Sumula 277 em 20127

Que pontos podem ser citados como dificultadores da negociacdo coletiva
antes e apos a edicdo da Sumula 277 em 20127





