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1. APRESENTACAO

O semindrio “Negociacdo Coletiva e Mediacdo de Conflitos Coletivos de Trabalho —
Moédulo II”” realizado em Brasilia/DF é um dos produtos previstos no ambito do convénio
SE/MTE n°. 04/2003, Processo n°. 46010.001819/2003-27, firmado entre o MTE -
Ministério do Trabalho e Emprego — e o DIEESE - Departamento Intersindical de

Estatistica e Estudos S6cioecondmicos.

Tal atividade visava treinar servidores administrativos e auditores fiscais do MTE locados
nas DRTs — Delegacias Regionais do Trabalho — de unidades da federacdo das cinco
regides do pais a operar o Sistema Mediador - MTE, desenvolvido a partir de metodologia
similar a que orientou a constru¢do do SACC-DIEESE, para aprimorar a mediag¢do publica

de conflitos coletivos de trabalho.

Os principais resultados desse treinamento foram: estabelecer procedimentos padrdo para
que as equipes das DRTs orientassem os sindicatos laborais, patronais e empresas a
registrarem seus contratos coletivos de trabalho no Sistema Mediador - MTE; apresentar
um panorama histérico do sistema de relagdes de trabalho no Brasil e discutir o papel do
Estado na mediacdo dos conflitos coletivos de trabalho no Brasil; compartilhar as anélises
elaboradas pelo DIEESE, a partir de dados dos contratos coletivos de trabalho registrados
no SACC-DIEESE e no SAS-DIEESE, e debater as tendéncias das negociacdes coletivas
de trabalho no Brasil; além de promover leituras, reflexdes, debates, exercicios e troca de
experiéncias sobre procedimentos, técnicas e atributos do mediador publico de conflitos

trabalhistas, para aperfeicoar a atuacdo dos servidores do MTE.



Sistema de Informacdes para Acompanhamento das Negociacdes Coletivas no Brasil

2. TEMAS TRATADOS

Tipo de Atividade: SEMINARIO

* Nome: “Negociacdo coletiva e mediacdo de conflitos coletivos de trabalho”
® [ocal: Brasilia - DF
e Data: 20 a 23 de novembro de 2007

Duracao

e 28 horas.

Corpo Docente

e Lilian Arruda Marques

¢ Victor Gnecco Pagani

Temas Tratados

¢ Conforme apresentac¢do ja feita

Recursos Pedagogicos

e [eitura de textos

e Trabalhos em grupo

e Aulas dialogadas

® Apresentacdes em Power Point
¢ Discussdes em plendria

¢ Simula¢des de mesas de negociacdo com mediador

Bibliografia

e Textos

Material Didatico

e  (Quadro branco;
® Pincel atdmico;
e Textos;

e Roteiros;

e Data show.
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3. PROGRAMACAO

1° DIA - TARDE

e Abertura do semindrio pelo Sr. Luiz Antonio de Medeiros - Secretario de Relacdes
do Trabalho do Mistério do Trabalho e Emprego.

e Apresentacdo do Sistema Mediador do Ministério do Trabalho e Emprego pelo Sr.
André Luis Grandizoli - Assessor da Secretiria de Relacdes do Trabalho do
Ministério do Trabalho e Emprego.

e Apresentagdo oral dos participantes: nome, local de trabalho e experiéncia em
mediagdo de conflitos coletivos de trabalho.

e Levantamento de expectativas dos participantes em tarjetas depois agrupadas na
lousa.

e Apresentacdo do programa proposto pela coordenacio da atividade, dialogando com
as expectativas dos participantes, para eventuais ajustes.

¢ (Combinagdo de hora de inicio e término, alimenta¢cdo, hospedagem, entre outros.

2° DIA - MANHA

® As transformacdes no Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho: histérico e dias
atuais. Apresentacao do slide.

e Leitura em grupos do texto: Sistema Brasileiro de Relagdes de Trabalho: Trajetdria
e dilemas atuais. Autor: Carlindo Rodrigues de Oliveira.

® Apresentacio e debate dos grupos sobre as questdes levantadas.

® Apresentacdo da Cronologia do Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho

2° DIA - TARDE

* O novo cendrio da negociacao coletiva no Brasil. Apresentacdo: "A Negociacdo no
cendrio de baixa inflacao".

e Debate.

e O Sistema de Acompanhamento das Contratacdes Coletivas (SACC), banco de
dados desenvolvido pelo DIEESE para acompanhamento das 220 principais
negociagdes coletivas realizadas em todo o pais. Exposi¢do dialogada com
apresentacao em Power Point.

e Os dados do SACC em relagdo a desigualdade: levantamento dos principais

aspectos das cldusulas relativas as questdes de género, raga, deficientes, entre
outras. Apresentacdo em Power Point e debate.

3° DIA - MANHA



1* Mesa de Negociagao: Salério e outros temas (objetivo dessa mesa: busca de
alternativas para além da questdo salarial.)

Preparacdo, em 3 grupos, para o primeiro exercicio de simula¢do da negociagao de
uma conven¢do coletiva, com presenca de mediador, através de cendrios
previamente elaborados para a atividade: informagdes de conhecimento publico,
informagdes privativas do sindicato de trabalhadores e informagdes privativas do
sindicato patronal (em anexo).

Realizacdo da negociacdo simulada com presenca de 2 (dois) mediadores (por uma
parte da equipe) e observacdo da simulagdo (por outra parte da equipe).

Avaliacdo, em plendria, da simulacdo realizada, com a palavra inicialmente
franqueada aos observadores e depois aos que participaram da simulacdo
representando as partes.

3° DIA - TARDE

Preparacdo, em 3 grupos, para o segundo exercicio de simulacdo da negociacdo de
descumprimento de uma conveng¢do coletiva com uma empresa do setor, com
presenca de mediador, através de cendrios previamente elaborados para a atividade:
informacodes de conhecimento publico.

Realiza¢do da negociacdo simulada com presenca de 2 (dois) mediadores (por uma
parte da equipe) e observacdo da simulagdo (por outra parte da equipe).

Avaliacdo, em plendria, da simulagdo realizada, com a palavra inicialmente
franqueada aos observadores e depois aos que participaram da simulacdo
representando as partes.

4° DIA - MANHA

Leitura do texto sobre Técnicas de Mediacao (texto apresentado pela Secretaria de
Relacdes do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego).

Trabalho em grupo e discussdo do texto;

Debate.

Préticas de Mediagao. Apresentacdo e debate.

Apresentacdo do poema “Imparcialidade”, de Mério Quintana, para encerrar a
discussao do dia sobre o papel do mediador.

4° DIA - TARDE

Avaliacdo

Palestra da Dra. Paula de Avila e Silva Porto Nunes - Procuradora do Trabalho da
167 Regido-MA — sobre discriminacdo no trabalho.

Debate sobre reconhecimento das centrais sindicais com Sr. André de Oliveira
Bucar - Secretario Adjunto da Secretaria de Relagdes do Trabalho do Ministério do
Trabalho e Emprego .

Entrega dos certificados

Encerramento da atividade



Segue tabela com a programacao

12 DIA - 20/11/2007

2° DIA - 21/11/2007

32 DIA - 22/11/2007

4° DIA - 23/11/2007

MANHA

Das 8:30 as 12:30 h

- As transformages no Sistema
Brasileiro de Relag¢des de Trabalho

- Leitura do texto: Sistema
Brasileiro de Relagdes de Trabalho:
Trajetéria e dilemas atuais. Autor:
Carlindo Rodrigues de Oliveira

- Apresentagéo dos grupos sobre
as questdes levantadas.

- Apresentagao da Cronologia do
Sistema Brasileiro de Relagdes de
Trabalho.

Das 8:30 as 12:30 h

12 Mesa de Negociagao:
Salario e outros temas
(objetivo dessa mesa:
busca de alternativas para
além da questao salarial.)

e  Preparacao

e Simulagao

e Avaliagéo

e Apresentagdo do

poema: “A
imparcialidade”

Das 8:30 as 12:30 h

Apresentagdo: Mediagdo -
conceitos e técnicas

e Debate

Préaticas do bom mediador:
leitura e debate

TARDE

Inicio: 14:00 as
17:30 h

- Abertura

- O Sistema
Mediador do MTE

- Apresentagao dos
participantes

- Expectativas

- Programa

Das 14:00 as 18:00 h

- O novo cenario da negociagao
coletiva no Brasil:

Apresentagao do DIEESE: "A
Negociagao no cenario de
baixa inflagao"

- Debate.

Os dados do SACC em relagéao
a desigualdade: levantamento
dos principais aspectos das
clausulas relativas as questoes
de género, raga, deficientes,
entre outras. Apresentagéo e
debate

Das 14:00 as 18:00 h

22 Mesa de Negociagao:
Situagao — Fora da data-
base, descumprimento de
ACT ou CCT (objetivo:
mediar uma situagéo de
descumprimento de
clausulas de CCT.)

e  Preparagao
e  Simulagao

e Avaliacao

Das 14:00 as 18:30 h

- Palestra de um representante
do Ministério Publico do Trabalho.
Tema: A questao da
discriminagao

- Avaliagdo do semindrio (entrega
das fichas para preenchimento)

- A proposta de reconhecimento
das Centrais Sindicais: Sr. Luiz
Antonio de Medeiros Neto -
Secretario de Relagdes do
Trabalho — SRT

- Debate

e Encerramento
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4. FOTOS DO SEMINARIO

Convénio SE/MTE N°. 04/2003-DIEESE 10



Sistema de Informacdes para Acompanhamento das Negociacdes Coletivas no Brasil

Convénio SE/MTE N°. 04/2003-DIEESE 11



S. LISTA DE PRESENCA

PARTICIPANTE LOTACAO
01 |ANGELA MARIA PASSARINI DRT/RO
02 |[CLAUDIO GABRIEL DE MACEDO DRT/RN
03 |EDUARDO PORTO DE MELO DRT/AM
04 |ELIZABETH MAROJA BRAZAO E SILVA DRT/DF
05 |EUZA MARIA ZATTAR ALMEIDA DRT/MT
06 |FRANCISCA HELENA VIANA MONTE DRT/CE
07 |FRANCISCO CLEBE COUTINHO VASCONCELOS DRT/PA
08 |FRANCISCO SAVIO ARAUJO LEITE DRT/AM
09 |[IONE ROCHA TORRES MENDES SRT
10 |[ISOLDA DA C.L. NORMANDE COLOMBO DRT/AL
11 |JOAO ARMINDO SOUZA DA SILVA DRT/AP
12 |JORGE PEREIRA DO NASCIMENTO DRT/PB
13 | LIGIA PEREIRA DOMINGOS DRT/CE
14 |MANOEL RODRIGUES DE SOUZA NETO DRT/AC
15 |MARCOS ANTONIO GONCALVES DRT/RN
16 |MARIA DO SOCORRO AZEVEDO DE QUEIROZ DRT/PI
17 |MARIA DO SOCORRO SILVA MONTEIRO DE LIMA DRT/PB
18 |MARLY SOARES DA CRUZ DRT/MT
19 |MARTHA CAVALCANTI L. DA FONSECA DRT/AL
20 |[NANCY MARIA FRANKLIN DE OLIVEIRA DRT/PE
21 [NILO NUNES NOGUEIRA DRT/MS
22 |NILSON BARRETO SOCORRO DRT/SE
23 |OCIRENE BARBOSA DE CARVALHO LIMA DRT/PE
24 |PAULO CESAR RIBEIRO DRT/GO
25 |PEDRO FERREIRA DE SOUZA DRT/CE
26 |RAIMUNDA PEREIRA GOMES DRT/PE
27 |RAIMUNDO NONATO TEIXEIRA XAVIER DRT/CE
28 |RUICAVALHEIRO BARBOSA DRT/MS
29 |SOLANGE AMORIM MENDONCA DRT/PE
30 |[SORAYA LIMA MOUSINHO FERNANDES DRT/PI
31 |THAIS SILVA DE CASTILHO DRT/RR
32 |TITO LOPES CALDAS NETO CGRS




ANEXOS



ANEXO 1

Negociacao Coletiva e Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Texto: Sistema Brasileiro de Relacoes de Trabalho: Trajetoria e Dilemas Atuais

Autor: Carlindo Rodrigues de Oliveira

O atual Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho tem suas origens na Revolucido de
1930, com a mudanca do bloco de poder dominante e a crise do liberalismo econdmico. Até
1930, prevalecia o idedrio liberal, segundo o qual o Estado deveria se manter afastado da
economia e da regulagdo do mercado de trabalho, a excecdo, evidentemente, do seu papel
de repressao aos movimentos dos trabalhadores.

Com a ascensao de Getilio Vargas ao poder, e no contexto da crise mundial que se seguiu a
quebra da Bolsa de Nova York, em 1929, ganham forga projetos de sociedade nos quais se
prevé a participacdo ativa do Estado na economia e arranjos institucionais de regulacdo do
mercado de trabalho. E nesse periodo — durante a década de 30 e inicio da década de 40 —
que prosperam as idéias desenvolvidas pelo inglés John Maynard Keynes, que propde a
intervencdo do Estado na economia para contrapor a tendéncia “natural” do capitalismo de
gerar crises de tempos em tempos. E com base em seus ensinamentos e na emergéncia do
fordismo como modelo de organizacdo da produgdo capitalista que se constroem, nos
paises desenvolvidos, os sistemas de bem-estar social, os chamados Welfare States, que se
consolidam especialmente no pés 2* Guerra Mundial. Tem papel decisivo no nascedouro e
consolidacdo do estado de bem-estar europeu também, o avanco das experiéncias
socialistas apds a Revolucdo de Outubro de 1917, na Russia, e o crescimento dos
movimentos nazi-fascistas na Europa (Alemanha e Itdlia, principalmente, mas também
Portugal e Espanha).

Guindado ao poder por uma coalizdo de for¢as que se opunha a dominagdo politica das
oligarquias rurais paulista e mineira das duas primeiras décadas do século passado, Getilio
trouxe consigo o idedrio de fortalecimento da nascente burguesia industrial, bem como
compromissos com oligarquias rurais fora do eixo Sao Paulo-Minas. Seu projeto de
industrializagdo do pais comportava, ainda, a inclusdo social e politica do proletariado
industrial urbano, através da universalizagdo de uma série de direitos entdo restritos a
algumas categorias de trabalhadores, promovendo um tipo de cidadania, lastreada no
exercicio do trabalho. Assim surgiu — ou se ampliou - uma série de direitos trabalhistas e
previdencidrios, durante a década de 30 e inicio da década de 40, que foram reunidos na
Consolidacdo das Leis do Trabalho — a CLT -, em maio de 1943.

A CLT, além de prever a ampliagdo de direitos individuais do trabalhador (registro em
carteira, saldrio minimo, condi¢des de trabalho da mulher e do menor, jornada,
remuneracdo das horas extras etc), preve, também, a regulacdo da constituicdo do
trabalhador em sujeito coletivo, via sindicato, bem como define as regras de relacionamento
entre os sindicatos e as empresas, ou suas entidades representativas (os sindicatos
patronais). Ao fazé-lo, inaugura uma politica de tutela e controle sobre a organizacdo dos
trabalhadores — considerados sujeitos politicos hipossuficientes -, inspirada no pensamento
conservador autoritdrio brasileiro de Oliveira Vianna e Francisco Campos, dois artifices do
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ordenamento juridico entdo erigido'. O novo modelo sindical, de amplitude nacional, surge
para substituir o modelo vigente nas primeiras duas décadas do século XX, hegemonizado
pelas correntes anarco-sindicalistas de origem européia, responsdveis por um sindicalismo
autdbnomo em relacdo ao Estado, ainda que restrito a poucas regides do pafs, especialmente
a0 eixo Sdo Paulo/Rio de Janeiro®.

Surge, entdo, um sindicato vinculado ao Estado, definido como entidade de direito publico
e orgdo de colaboracdo de classes, com funcdo conciliadora na busca do “interesse
nacional”. Surge, também, um conjunto de procedimentos voltados a negociacdo coletiva e
a resolugcdo de conflitos, conflitos estes entendidos como anomalias no contexto de um
projeto harmdnico de composi¢do de interesses entre o capital e o trabalho. Ambas as
dimensodes deste modelo, a organizacdo sindical e as regras do processo de composicao de
interesses, nascem sob forte controle do Estado.

Esse Sistema de Relacdes de Trabalho orientava-se por uma ideologia que concebe o
funcionamento da sociedade de forma semelhante a um corpo humano, cujas partes se
articulam harmonicamente, regidas em seu movimento por um 6rgao superior, no caso o
Estado. Os objetivos e interesses dos atores sociais (empregadores e trabalhadores) sdo
apresentados como objetivos comuns de busca do desenvolvimento, de satisfacdo dos
interesses da nagdo, cabendo ao Estado comandar esse processo, zelando por sua
efetivacdo. Nessa concepg¢ao, o conflito € considerado como algo anormal, a ser dirimido
através da atuacdo de um o6rgdo estatal, a Justica do Trabalho, num modelo que pode ser
caracterizado como de heterocomposi¢ao dos conflitos.

O Estado brasileiro se propunha a manter a harmonia do corpo social, sem contudo alterar a
relacdo estruturalmente desigual entre as classes sociais, mas atuando como tutor da parte
mais fraca, com tudo o que isso significa em termos de controle e cerceamento da
autonomia dos trabalhadores®. Nessa perspectiva, ndo coube ao Estado o papel de promotor
das condi¢Oes para um maior equilibrio de forcas entre o capital e o trabalho, nem o
reconhecimento do conflito como inerente as relacdes de trabalho. A CLT e a acdo da
Justica do Trabalho, ao contrério, orientam-se pelo principio da hipossuficiéncia dos
trabalhadores, cuja identidade politica passa a depender do Estado, como se ndo tivessem
condig¢des de se afirmarem enquanto sujeitos politicos autdbnomos.

Controle da organizacao sindical

Na sua forma original, o Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho assegurava ao Estado
o poder de intervir em todas as dimensdes da vida do sindicato, autorizando, via carta
sindical, a criacio e o funcionamento das entidades, fixando um estatuto-padrao,
controlando os processos eleitorais, definindo critérios de elegibilidade de seus dirigentes e
controlando a aplicacdo de seus recursos financeiros. Além disso, os sindicatos estavam
sujeitos a intervencdo do Poder Publico, caso se constatasse alguma irregularidade
administrativa ou desvio em relagc@o aos estritos objetivos que lhe eram conferidos pela lei:
realizar a paz social e promover o bem comum.

! Quanto ao conceito de corporativismo na obra de Oliveira Vianna, cf. CAMPANTE (2001).

2 Estudos mais recentes, como os de GOMES (2003) e CAMARGOS (2007) fazem uma releitura do
Sistema Brasileiro de Relagdes de Trabalho, sublinhando suas origens genuinamente brasileiras. Regina
Camargos destacam, também, com base em outros autores (ARBIX, 1995 e REIS, 2000) que o conceito de
corporativismo comporta varias abordagens, ndo tendo necessariamente um cardter autoritirio, como
assinalado por boa parte dos analistas criticos do Sistema Brasileiro de Rela¢des de Trabalho.

3 E interessante notar que a nogio de hipossuficiéncia da classe trabalhadora é encontrdvel tanto no
pensamento conservador de Oliveira Vianna, como na abordagem marxista que destaca o papel
estruturalmente subordinado da classe trabalhadora sob o capitalismo. Para uma discussdo sobre esse aspecto,
ver CAMARGOS (2007).
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Este controle sobre a organizagado sindical previa — e ainda prevé - a defini¢do, pelo Estado,
do chamado enquadramento sindical, pelo qual se estabelece a forma de organizacdo dos
atores sociais, através da determinac@o dos contornos das categorias econdmicas (patronais)
e profissionais (de trabalhadores). Ao fazé-lo, fragmenta os trabalhadores em diferentes
categorias no interior das unidades econOmicas, resultando na existéncia de véarios
sindicatos representando grupos de trabalhadores de uma mesma empresa4.

Ao lado disso, o Estado, ao estabelecer o principio da unicidade sindical compulsoria,
cerceava — e ainda hoje cerceia - a autonomia dos trabalhadores para decidirem, eles
mesmos, a melhor alternativa de consolidacdo de sua organizacdo: a unicidade sindical
livremente assumida (como na Alemanha, Austria, Suécia, Inglaterra e, com
especificidades nos Estados Unidos) ou a pluralidade sindical (como na Itdlia, Francga,
Espanha, Bélgica). O sistema brasileiro, aparentemente unicista, ao fragmentar a
organizacdo dos trabalhadores pelo enquadramento sindical feito pelo Estado, acaba
promovendo o que se poderia chamar de “pluralidade sindical compulséria”.

Completando os dispositivos relativos a organizacdo sindical, o Estado autorizava — e até
hoje autoriza - as entidades sindicais por ele reconhecidas a recolherem, compulsoriamente,
o chamado imposto sindical, exigivel de todos que integram a categoria, associados ou nao
ao sindicato, correspondente a um dia de trabalho por ano.

A partir destes trés elementos — enquadramento sindical pelo Estado, unicidade sindical
compulsoéria e imposto sindical -, viabiliza-se uma estrutura sindical que, para sobreviver,
ndo precisa necessariamente se legitimar junto aos trabalhadores. Esta estrutura nao prevé a
organizagdo dos trabalhadores nos locais de trabalho, nem instancias intercategoriais,
restringindo-se a uma estrutura vertical, por categorias, constituida em trés planos:
municipal ou intermunicipal (sindicatos), estadual (federacdes) e nacional (confederagdes),
conformando o que se convencionou chamar estrutura sindical confederativa. Nao ha (ou
melhor, ndo havia até recentemente) lugar para a organizacdo de centrais sindicais’.

O poder de negociacdo foi atribuido como monopd6lio aos sindicatos, em sua maioria de
base municipal. As federacdes e confederacdes ndo tém poder negocial origindrio, s6
podendo negociar pelos trabalhadores inorganizados em sindicatos, ou por delegacdo dos
sindicatos de base municipal.

Esse arcabouco, contudo, nao impediu que os sindicatos tensionassem os controles estatais
e criassem organizagdes horizontais para articulacdo de suas lutas, sendo as centrais
sindicais as mais importantes delas: o Comando Geral dos Trabalhadores (CGT), em 1962,
e as atuais centrais CUT, Forca Sindical, UGT, CGTB, Conlutas e Nova Central Sindical
dos Trabalhadores (NCST). Houve, também, varias experi€ncias de negociacdo mais
centralizadas, por categorias, ou mesmo negocia¢des nacionais, como as relativas a fixacao
do valor e regras de reajustamento do saldrio minimo, levadas a cabo pelas centrais
sindicais nos dltimos anos.

Controle da negociacao coletiva e da solucao de conflitos

O Sistema Brasileiro de Relagdes de Trabalho original previa, ainda, - € em parte até hoje
prevé - um rigido controle sobre os procedimentos da negociagdo coletiva e dos

4 Emblematica, nesse sentido, é a mesa de negociacdo na Cia. Vale do Rio Doce, que retine mais de

trinta sindicatos representativos dos trabalhadores da empresa.
> Em setembro tltimo, o governo enviou ao Congresso Nacional o Projeto de Lei 1.990, que
reconhece as centrais sindicais que atenderem alguns critérios de representatividade, assegurando-lhes,
inclusive, metade da parcela do imposto sindical que era recolhida a conta de emprego e saldrios do
Ministério do Trabalho e Emprego (metade de 20% do total arrecadado).
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mecanismos de solu¢cdo de conflitos, restringindo o espaco e a importancia da negociacao
como instancia criadora de novos direitos e como instrumento de composicao de interesses.

Esse controle sobre os procedimentos da negociacdo coletiva compreendia — e ainda hoje
compreende - importantes aspectos. A CLT restringe a negociagdo ao ambito de cada
categoria profissional e ao periodo de sessenta dias anteriores a data-base respectiva (data
anual em que se expira o acordo ou convengao coletiva e a partir de quando se inicia a
vigéncia de novo instrumento normativo). Como o sindicato de base municipal detém o
monopodlio do poder de negociacdo, ocorre uma enorme pulverizacdo dos processos
negociais. Evita-se, assim, a centralizacdo de negociagdes de diferentes categorias, com o
objetivo evidente de fragilizar a acdo dos trabalhadores e restringir ao ambito da categoria o
espaco de constituicdo de sua identidade, impedindo a constituicio de lacos de
solidariedade que possibilitem uma identidade de classe mais ampla.

Além disso, o Estado define como deve ser o desfecho dos eventuais conflitos de natureza
coletiva. Estabelecia, até recentemente, a mediacdo compulséria pelas Delegacias
Regionais do Trabalho (6rgdos do Poder Executivo, do Ministério do Trabalho) e,
persistindo o impasse, a arbitragem compulsdria pela Justica do Trabalho, através de seu
poder normativo, isto €, de sua prerrogativa de fixar o conteido de um novo instrumento
normativo que passava a reger a relacdo capital/trabalho ao longo do ano seguinte. A
diferenca do que ocorre na maioria dos paises, a Justica do Trabalho, no Brasil, ndo se
limita a fungdo precipua de arbitrar conflitos de direito, relativos a interpretagdo da
legislacdo ou de cldusulas em vigor de instrumentos normativos. Pela CLT — e pela
Constituicdo Federal -, a Justica do Trabalho tem, ainda hoje, a prerrogativa de fixar
normas a serem observadas pelas partes em caso de impasse nas negociagdes, usurpando o
poder legiferante do Parlamento, residindo ai o aspecto intervencionista de sua atuagdo. O
carater compulsério da arbitragem estatal advinha do fato de que, até 2004, qualquer das
partes, individualmente, podia instaurar o processo de dissidio coletivo na Justica do
Trabalho e, nos casos de greve, esta instauracdo podia — e ainda pode - ser feita pelo
Procurador Regional do Trabalho, ainda que contra a vontade das partes.

Somente no periodo recente, mais exatamente a partir de dezembro de 2004, é que foi
alterado o procedimento de instauragcdo de dissidios coletivos na Justica do Trabalho, com a
aprovacao da Emenda Constitucional n°. 45, que trata da Reforma do Judiciério. A partir de
entdo, a instauracdo do dissidio coletivo passou a depender do comum acordo entre as
partes para submeterem o conflito a apreciacdo e julgamento pela Justica do Trabalho,
embora ainda haja interpretacdes conflitantes em alguns tribunais. Foi revogada, também,
em marco de 2003, a Instrucdo Normativa n° 4, do Tribunal Superior do Trabalho, que na
pratica exigia a comprovacdo de insucesso da negociacdo fornecida pela Delegacia
Regional do Trabalho, procedimento que tornava também a mediacdo virtualmente
compulséria6.

Também aqui, o movimento sindical tensionou a regulamentacdo restritiva, forcando
negociacOes fora de data-base, especialmente nos periodos de descontrole inflacionério do
final dos anos 70 até meados dos anos 90, organizando campanhas unificadas em algumas
categorias e evitando a instauracdo de dissidios coletivos em outros momentos, postura
adotada por parte de categorias mais mobilizadas.

6 A Emenda Constitucional 45/2004 vem sendo questionada por parcela significativa do movimento

sindical, que considera a exigéncia de comum acordo para a instaurag¢@o de dissidio uma medida que fragiliza
os trabalhadores, num contexto onde estdo mantidos os controles sobre os procedimentos da negociacio
coletiva e o direito de greve.
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Bloqueio dos mecanismos de auto-defesa dos trabalhadores

O terceiro pilar do Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho consiste no bloqueio das
condi¢des de afirmagdo do poder sindical, capazes de estabelecer um certo equilibrio de
forcas entre o capital e o trabalho. Trata-se de uma agdo em trés frentes: 1) restricdes ao
direito de greve; ii) insuficiéncia dos mecanismos inibidores da dispensa imotivada; e iii)
inexisténcia de amparo legal para a organizagdo dos trabalhadores nos locais de trabalho.

A histéria do pais revela que o direito de greve tem sido sempre restringido pela legislacao,
mesmo quando assegurado constitucionalmente. A comecgar pelo Cdédigo Penal de 1890
(art.205 e 206), que previa pena de prisao e multa em caso greve, passando pelo Decreto
21.396 de 1932 e pela Lei 38, de 1935. A inscricdo da greve como tema constitucional
ocorreria apenas na Constitui¢do de 1937, outorgada por Getilio Vargas sob a ditadura do
Estado Novo, que considerava a greve como ‘“recurso anti-social” e, por isso mesmo,
proibida. Com o fim do Estado Novo e a redemocratizacdo do pais, a nova Constituicao,
promulgada em setembro de 1946, assegurava o exercicio do direito de greve, mas remetia
sua regulamentacdo a lei ordindria. Naquela ocasido, entretanto, o Supremo Tribunal
Federal considerou validos os dispositivos do Decreto-lei 9.070, de marco daquele ano,
como sendo compativeis com o novo preceito constitucional, embora anteriores a nova
Constituicdo e malgrado restringissem fortemente o exercicio do direito de greve’. Em
junho de 1964, apds o golpe militar, o Decreto-lei 9.070 foi substituido pela Lei 4.330, mais
conhecida como “lei anti-greve”, tamanhas as restricdes que impunha ao exercicio desse
direito fundamental do trabalhador. Essa lei, complementada em 1978 pelo Decreto-lei
1.632 (sobre greve em servicos essenciais), vigorou até outubro de 1988, quando foi
revogada pela nova Constitui¢do. Em todo esse periodo, portanto, para usar uma metafora
ja de 8dominio publico, a regulamentacdo do direito de greve transformou o direito em
delito".

Quanto aos mecanismos inibidores da dispensa imotivada, é evidente a sua insuficiéncia ao
longo de todo o periodo aqui analisado. Inspirada na Lei Eloy Chaves, de 1923, relativa a
caixa de aposentadoria e pensdo dos ferrovidrios, a Constituicdo de 1934 assegurou aos
trabalhadores a estabilidade no emprego apds dez anos de servico na mesma empresa,
garantia posteriormente prevista na CLT. Essa estabilidade — na origem motivada por
necessidade de natureza atuarial - viria a ser substituida, em 1966, pelo Fundo de Garantia
do Tempo de Servico (FGTS), para o qual o empregador contribui mensalmente com 8%
do valor do saldrio de cada trabalhador. Em caso de dispensa sem justa causa por iniciativa
do empregador, a garantia do trabalhador se limita a poder sacar o saldo de sua conta no
FGTS, acrescido de uma multa de 50% sobre este mesmo saldo’. Mas como &
extremamente elevada a taxa de rotatividade no emprego, por iniciativa do empregador,
saldo e multa acabam sendo de pequena monta. A outra garantia existente € a
obrigatoriedade de aviso prévio remunerado, equivalente a um més de saldrio, em caso de
demissdo sem justa causa. A insuficiéncia de tais mecanismos confere ao mercado de
trabalho brasileiro uma caracteristica marcadamente flexivel.

Ja o direito de representacdo e acao sindical no interior das empresas compreenderia, como
ocorre em varios paises desenvolvidos, o direito a organizacdo propriamente dita, bem

7
8

Esse procedimento do STF denomina-se “recepcio de norma juridica preexistente”.

Ha que se ressaltar, porém, que a restricao legal ao exercicio do direito de greve ndo foi capaz de
evitar que os trabalhadores realizassem greves “ilegais” por categorias ou por empresas, € até mesmo greves
gerais em vdrias oportunidades ao longo da histéria, desde as primeiras décadas do século passado e,
especialmente, no periodo pds-1978.

? Essa multa originalmente era de apenas 10% sobre o saldo do FGTS. Com a Constituicdo de 1988,
passou para 40% e, a partir de 2001, foi fixada em 50%.

18



como o direito a informacao e reunido no local de trabalho. Esse direito, se existente, seria
o principal antidoto contra o recorrente descumprimento da legislacdo trabalhista e dos
acordos e convencdes coletivas por parte dos empregadores, bem como contra o risco de
distanciamento das entidades sindicais em rela¢do as suas bases, conferindo-lhes maior
representatividade'’.

Nesse aspecto, devem ser registradas as experiéncias de organizacdes por local de trabalho
(comissdes de fabrica ou estabelecimento) presentes em algumas (poucas) categorias,
especialmente no ABC paulista.

Breve balanco preliminar

Do que foi dito até aqui, vé-se que o Sistema de Relacdes de Trabalho originalmente
previsto no ordenamento juridico brasileiro caracteriza-se por um viés fortemente
autoritdrio, onde a presenca do Estado se deu em grande medida como forma de controle
sobre a organizacao e a acdo sindical, em que pese o seu papel decisivo na universalizacao
de um conjunto significativo de direitos trabalhistas de natureza individual e na
conformag¢do de uma estrutura sindical nacionalmente enraizada, dotada de recursos
ponderaveis.

As caracteristicas desse sistema, anteriormente descritas, engendram sérios obsticulos ao
avanco das conquistas coletivas dos trabalhadores, ao reforcar o desequilibrio estrutural de
forgas entre o capital e o trabalho. Como conseqii€éncia, podem-se enumerar os seguintes
resultados:

a) dada a fragilidade da organizagdo sindical no interior das empresas, torna-se muito
dificil para os trabalhadores exercerem um controle eficaz quanto ao cumprimento
da legislacao trabalhista e dos acordos e convengdes coletivas, cumprimento este
que dificilmente € assegurado apenas pelo aparato fiscalizador do Ministério do
Trabalho;

b) o conteudo dos acordos e convengdes coletivas avanca pouco em relacao ao previsto
na legislacdo. A propria pulverizacdo das negociacdes dificulta o atendimento de
reivindicagdes por parte das empresas, sempre que isso possa alterar parametros de
custo em relagdo aos seus concorrentes — 0 que nao ocorreria se a negociacao fosse
centralizada e obrigasse o conjunto das empresas do ramo especifico;

¢) ha um grande desnivel entre os acordos e convencdes coletivas das categorias mais
mobilizadas, em relacdo as menos mobilizadas, que acaba funcionando como
incentivo a expedientes patronais, como certos tipos de sub-contratacio e
terceirizagdo, com o objetivo de driblar as conquistas previstas nos acordos das
categorias preponderantes;

d) devido ao carater atomizado do processo negocial, os atores ndo levam em conta as
implicacdes macroecondmicas das decisdes que tomam nas mesas de negociacao,
em termos de inflacdo, impacto fiscal, nivel de emprego etc.;

e) dado que ndo existem negociacdes horizontais e gerais, € que as tratativas se
limitam ao mercado formal de trabalho, milhdes de trabalhadores permanecem sem
a cobertura de acordos coletivos e até mesmo sem a formalizacdo de sua relagdo de
emprego.

10 Trata-se, também, de pré-condi¢do para o enfrentamento eficaz, por parte dos trabalhadores, dos

desafios colocados pelos processos de reestruturacdo produtiva adotados pelas empresas.
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Uma sintese do que foi discutido até aqui pode ser visualizada no Quadro 1, em anexo.
Década de 60: primeira onda de modificacoes no SBRT

O Sistema Brasileiro de Rela¢des de Trabalho permaneceu virtualmente intacto até meados
dos anos sessenta. Em duas décadas de existéncia, funcionou como um sistema de trocas,
no qual o Estado assegurava a tutela do trabalho, recebendo, por seu turno, o apoio politico
dos trabalhadores. Apds o golpe militar, contudo, sofreria importantes modifica¢des, que
acentuaram seu cardter autoritdrio e cerceador da acdo coletiva dos trabalhadores e
enfraqueceram o viés protetivo que o sistema apresentava em seus primoérdios.

Logo apds o golpe, o governo militar interveio em centenas de sindicatos e federagdes de
trabalhadores, destituindo suas diretorias combativas e substituindo-as por interventores,
sem que, para isso, precisasse alterar um tnico artigo da CLT. Ainda em junho de 1964, o
Congresso Nacional — mutilado pelas cassagdes de mandatos de parlamentares progressistas
— aprovou a Lei 4.330, regulamentando — na prética inviabilizando - o direito de greve. Em
julho de 1965, foi aprovada pelo Congresso Nacional a Lei 4.725, que instituiu a politica
salarial oficial centralizada, pela qual o Estado definia o reajuste anual dos saldrios através
de uma férmula matemaética — imposta também aos tribunais do trabalho -, com o objetivo
de promover o arrocho salarial, eliminando o espaco de negociacdo coletiva e cerceando o
poder normativo da Justica do Trabalho para a fixacdo de reajustes e aumentos salariais. Ao
final do ano de 1966, extinguiu a estabilidade no emprego apds dez anos de trabalho na
mesma empresa, substituindo-a pelo FGTS. Por fim, em 1967, alterou, através do Decreto-
lei 229, o artigo 623 CLT, dando-lhe a seguinte redagao:

Art. 623 — Serd nula de pleno direito disposi¢do de convencdo ou acordo que, direta ou
indiretamente contrarie proibicdo ou normas disciplinadoras da politica econdmico-financeira
do Governo ou concernente a politica salarial vigente, ndo produzindo quaisquer efeitos perante
autoridades e reparticdes publicas, inclusive para fins de revisdo de precos e tarifas de
mercadorias e servigos' .

Esse conjunto de medidas modificou profundamente o Sistema Brasileiro de Relagdes de
Trabalho nos anos sessenta e setenta, alterando o padrdo de relacionamento do Estado com
as classes trabalhadoras e acentuando o viés autoritdrio da politica sindical oficial. Iniciou-
se, entdo, um surto de acumulacdo de capital nunca visto no pais, que ficou conhecido
como o “milagre brasileiro”, com taxas de crescimento do produto superiores a 10% ao ano
entre 1968 e 1973, acompanhado de forte concentracdo da renda nacional, tudo isso num
contexto de intensificacdo da repress@o aos movimentos sociais, durante o governo Médici
(1969-73).

As greves foram virtualmente eliminadas, com as conhecidas excecdes dos metalirgicos de
Contagem (MG) e Osasco (SP), na primeira metade do ano de 1968, anteriores a edicao do
Ato Institucional n°. 5, de dezembro de 1968, que potencializaria o aparato repressivo do
regime militar.

Esse arranjo permaneceria praticamente inalterado até o final da década de 70, quando
ressurge em cena o movimento sindical como ator social relevante (SADER, 1988).
Final da década de 70: o SBRT de pernas pro ar

Em meados do ano de 1977, € publicada pela imprensa parte de um relatério do Banco
Mundial de 1975, de andlise da economia brasileira, onde constava — no rodapé de uma
tabela — uma referéncia a manipulacdo oficial da inflacdo brasileira em 1973"2. Dias depois,

1 Cf. CARRION (1996).

12 “Assuming domestic inflation was 22,5% in 1973 compared to official price increase of 14,9%...”

(supondo-se que a inflacdo interna foi de 22,5% em 1973 em comparac¢do com o aumento de precos oficial de
20



viria também a publico um documento confidencial do entdo ministro da Fazenda, Mario
Henrique Simonsen, no qual ele admitia uma inflagdo de 26,6% para o ano de 1973, ante
uma taxa oficial de 14,9%13

A conseqiiéncia imediata dessas denuncias, feitas no contexto de um processo de distensao
politica conduzido pelo governo Geisel, em funcdo de fissuras no bloco de poder do Estado
burocratico-autoritario brasileiro'* foi a detonagdo de uma vigorosa campanha sindical pela
reposi¢do das perdas salariais de 1973, iniciada ainda no final de 1977. Essa campanha
culminaria com a greve na Scania, em Sdo Bernardo do Campo, em maio de 1978. Esse
movimento grevista se alastraria logo em seguida para outras empresas do ABC paulista e,
num segundo momento, para a base metaldrgica da capital do Estado de Sao Paulo, pondo
por terra os dois pilares da politica sindical dos governos militares: a lei de greve e a
politica salarial oficial. No ano de 1979, o movimento grevista se alastraria por todo o
territério nacional, desconhecendo a lei de greve e conquistando reajustes bem superiores
aos previstos na legislacdo, inclusive em processos de dissidio coletivo na Justica do
Trabalho.

Para retomar o controle sobre a situacdo, o governo — ja entdo comandado pelo General
Figueiredo (1979/85) e tendo como mentor o ministro do Trabalho Murillo Macedo -,
enviou projeto de lei ao Congresso Nacional, aprovado pela maioria governista no
Parlamento e sancionado em 30 de novembro de 1979 (Lei 6.708). Pela nova lei,
estabelecia-se o reajuste semestral automdtico acima da variacdo do entdo criado Indice
Nacional de Precos ao Consumidor (INPC, calculado pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica — IBGE), para todos os saldrios inferiores a 11,5 SM. Ademais — e ai estava o
grande lance da jogada -, a lei previa a possibilidade de negociagdo, em cada data-base, de
um percentual de aumento real “com fundamento no acréscimo verificado na produtividade
da categoria profissional”, critério propositadamente vago para determinar que o aumento
fosse “negociado” e ndo calculado, ao contrario da férmula anterior>. Por outro lado, a lei
de greve continuou intacta e foi aplicada freqiientemente contra os movimentos grevistas.

O efeito da nova politica salarial sobre o0 movimento grevista fez-se notar rapidamente. O
nimero de greves, que em 1979 chegou a 430, reduziu-se em 1980 para 190'®. Esses
ndmeros se reduziriam ainda mais fortemente em 1981 e 1982, com a eclosdo da crise da
divida externa e a recess@o que se abateu sobre a economia brasileira. Reduziram-se,

14,9%...”). Cf. Para o Bird ndo € vilido o indice de inflagdo de 1973. Folha de S. Paulo, 31 de julho de 1977.
Cf. OLIVEIRA (1985)

1 Cf. O documento de Simonsen, agora na integra. Gazeta Mercantil, 10 de agosto de 1977. A taxa
oficial j4 havia sido tecnicamente contestada em 1973, quando o Indice do Custo de Vida calculado pelo
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) havia acusado uma variagdo
de 26,62% em Sao Paulo. Essa dentncia, entretanto, ndo obteve a necessdria repercussdo, dado o bloqueio
1mp0st0 a imprensa naquela ocasido. Cf. OLIVEIRA (1985).

O conceito de Estado burocrético-autoritdrio foi cunhado por Guillermo O’DONNELL , para
caracterizar o bloco militar-empresarial que assumiu o poder em 1964, para promover o aprofundamento
(profundzzaczon) do processo de acumulagdo capitalista no pais (Cf. OLIVEIRA, 1985: 1-30).

A indefini¢dao do critério da produtividade foi considerada por praticamente todos os analistas da
época como uma falha da politica salarial. Nao perceberam que exatamente af residia o “pulo do gato”. Para
uma andlise detalhada dessa politica salarial e desse mecanismo da produtividade, cf. OLIVEIRA (1985: 64-
130). O autor descreve, ainda, o mecanismo de controle que o governo exerceu sobre os Tribunais do
Trabalho, para que os aumentos fossem limitados em torno do percentual de 4%.

e Cf. DIEESE. Balanco Anual — Greves — 1980. Sao Paulo. Departamento Intersindical de Estatistica
e Estudos Socioecondmicos. s. d., mimeo. A mesma publicagdo destacava a queda no nimero de greves em
1980 motivadas por reivindicag¢des de reajuste, substituidas por greves defensivas, motivadas por atrasos de
pagamento ou contra o descumprimento de acordos ou convencdes coletivas. Cf. OLIVEIRA (1985: 97-98).
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também, a partir de 1980, os dissidios coletivos na Justica do Trabalho e cresceu fortemente
o numero de acordos e convengdes celebrados diretamente entre as partes”.

Este contexto seria fortemente alterado em 1983, apds a assinatura de acordo entre o
governo brasileiro e o Fundo Monetério Internacional (FMI), poucos dias apds as elei¢oes
gerais de novembro de 1982. A politica salarial foi alterada seguidamente ao longo do ano,
através da expedi¢do pelo governo de sete decretos-leis, reintroduzindo mecanismos
explicitos de arrocho salarial.

O ano de 1983 foi marcado, ainda, por dois importantes acontecimentos: a greve geral de
21 de julho contra o Decreto-lei 2.045 da politica salarial (que restringia o reajuste a 80%
da variacdo do INPC) e a criagdo da Central Unica dos Trabalhadores (CUT), em agosto do
mesmo ano, embora ndo prevista no ordenamento juridico brasileiro.

Em 1984, a politica salarial voltou a ser regulada pelo Legislativo, com a aprovacdo da Lei
7.238 e, em 1985, pela Lei 7.450, que, por pressdo dos trabalhadores, flexibilizaram o
arrocho salarial imposto em 1983.

Segunda metade dos anos 80: os ventos da redemocratizacio

Com o fim do regime militar, em mar¢co de 1985, através da eleicao indireta de Tancredo
Neves e José Sarney, vérias medidas administrativas e legislativas foram tomadas para
alterar os aspectos mais restritivos do Sistema Brasileiro de Rela¢des de Trabalho, num
processo que culminou com a promulgacdo da nova Constituicdo Federal, em outubro de
1988. Entre essas modificacdes, destacam-se as seguintes:

¢ fim da carta sindical

¢ fim do estatuto-padrao

¢ fim da possibilidade de intervencao nos sindicatos

¢ fim do controle oficial sobre as verbas sindicais

¢ autonomia dos sindicatos para definirem estatutos e processo eleitoral

e alteracdo do status juridico do sindicato para entidade de direito privado
® possibilidade de associagdo a entidades sindicais internacionais

e extensdo do direito de sindicalizacdo aos servidores publicos

e ampliacdo constitucional do direito de greve.

No tocante ao Sistema de Relagdes de Trabalho, a nova Constitui¢do Federal incluiu ou
aperfeicoou uma série de direitos sociais, entre os quais a garantia de emprego contra a
dispensa imotivada — ainda hoje carente de regulamentacdo -, a ampliacdo do conceito de
saldrio minimo, o direito de greve amplo, o aumento do adicional de horas extras (de 20%
para 50%), a criacdo o adicional de 1/3 sobre a remuneragdo das férias, a ampliacdo de 90
para 120 dias da licenca-maternidade, a criagdo da licenca-paternidade, a redugdo da
jornada para trabalho em turno de revezamento para seis horas didrias (salvo negociagcao
coletiva), a criagdo do seguro desemprego e o aumento da multa sobre o saldo do FGTS em
caso de demissao sem justa causa por iniciativa do empregador (de 10% para 40%). Quanto
ao aspecto da estrutura sindical, acabou consagrando a ambigiiidade reinante no movimento

17 Numa andlise retrospectiva, baseada em pesquisa realizada pela Fundacdo Instituto de Pesquisas

Econdmicas da Universidade de Sdo Paulo (FIPE), o entdo ministro Murillo Macedo afirmava que “é evidente
o espetacular aumento dos acordos amigéveis e a substancial reduc@o dos dissidios”. (Cf. OLIVEIRA, 1985:
98).
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sindical da época, quanto ao grau desejado de liberdade e autonomia sindicais. Em seu
artigo 8°, a Constituicdo Federal preconiza a liberdade de associagdo sindical, com o fim da
exigéncia estatal de autorizacdo para fundacdo e funcionamento de entidade sindical,
vedada ainda ao poder publico a interferéncia e a intervencdo na organizacgao sindical. Mas
mantém o principio da unicidade sindical compulséria, o imposto sindical e o poder
normativo da Justica do Trabalho, conservando o direito trabalhista brasileiro afastado da
concepc¢ao de liberdade e autonomia sindicais prevista na Convencgao 87 da Organizagao
Internacional do Trabalho.

Quanto ao direito de greve, o artigo 9° da Carta assegura-o de forma ampla, quando define
que:

Art. 9° - E assegurado o direito de greve, competindo aos trabalhadores decidir sobre a
oportunidade de exercé-lo e sobre os interesses que devam por meio dele defender.

§ 1° - a lei definird os servicos ou atividades essenciais e dispord sobre o atendimento das
necessidades essenciais da comunidade.

§ 2° - os abusos cometidos sujeitam os responsaveis as penas da lei (BRASIL, 2005).

Mas, sob o pretexto de regulamentar o paragrafo 1° do referido artigo, o governo Sarney
(1985-1989) editou uma medida proviséria logo em abril de 1989 (MP-50), no bojo de um
surto grevista contra as medidas do Plano Verdo de estabilizacdo, que confiscava os salarios
dos trabalhadores. As greves por categoria culminaram com a realizagdo da greve geral de
14 e 15 de margo de 1989, pouco antes da edicdo da MP-50. Essa MP, reeditada em 26 de
maio, seria posteriormente convertida pelo Congresso Nacional na Lei 7.783, de 28 de
junho de 1989, ainda hoje em vigor. Essa lei restringe claramente o direito de greve em
todos os setores — ao invés de se deter na identificacdo dos servicos ou atividades essenciais
e na garantia do atendimento das necessidades essenciais da comunidade, em caso de greve.
Além de exigir uma série de procedimentos para que a greve se inicie — em claro confronto
com o caput do artigo 9° da CF -, a Lei 7.783 d4 ao Procurador Regional do Trabalho a
prerrogativa de instaurar imediatamente o dissidio coletivo na Justica do Trabalho e a
greve, mesmo se for considerada legal (ndo abusiva, nos termos atuais), deve ser
interrompida apds a decisdo do tribunal sobre o mérito das reivindicagdes, sob pena de se
tornar abusiva a partir dai, sujeitando os trabalhadores e seus sindicatos a uma série de
penalizacdes. Mesmo que a decisdo de mérito do tribunal contrarie totalmente os pleitos
que suscitaram a eclosdo da greve.

A segunda metade dos anos 80 e a primeira metade dos anos 90 foram palco de importantes
conflitos entre o movimento sindical e os governos Sarney e Collor, em torno das
conseqiiéncias dos seguidos planos de estabilizacio monetdria entdo implementados.
Iniciando-se com o Plano Cruzado, em fevereiro de 1986, passando pelo Plano Bresser, em
junho de 1987, pelo Plano Verdo, em janeiro de 1989 e pelo Plano Collor, em margo de
2000 — alguns deles com duas edi¢des -, todas as tentativas de conter o descontrolado
processo inflaciondrio do periodo trouxeram conseqiiéncias traumadticas para oS
trabalhadores, quase sempre em funcdo da desconsideracio da inflacio do més de aplicagcdo
dos planos na fixacdo dos saldrios que passariam a vigorar a partir de entdo. Nesses
episddios, cldusulas constantes de acordos e convengdes coletivas foram sistematicamente
desconsiderados, fazendo valer nitidamente os dispositivos do novo artigo 623 da CLT, ja
comentado. Em algumas dessas ocasides, como apds a edi¢do do Plano Bresser, de junho
de 1987, e do Plano Verao, de janeiro de 1989, o movimento sindical convocou greves
gerais nacionais, que obtiveram expressiva adesio por parte dos trabalhadores de diversas
regides do pais.
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Uma sintese dos elementos de superacao dos aspectos mais restritivos do Sistema Brasileiro
de relagcdes de trabalho pode ser visualizada no Quadro 2, em anexo.

Os dificeis anos 90: tentativas de precarizacao dos direitos trabalhistas

A década de 90 no Brasil comecou com a posse de Fernando Collor de Melo como primeiro
presidente eleito desde 1960. Portando um discurso neoliberal — ideologia em ascensao no
mundo inteiro desde os governos Tatcher, na Inglaterra, e Reagan, nos Estados Unidos -, o
novo governo, além do fracassado Plano Collor de estabilizacdo monetéria, chegou a
formular propostas de reforma do Sistema de Relagdes de Trabalho, inscritas em seu
Projeto de Reconstrucdo Nacional (COLLOR, 1991: 71-75). Curiosamente, algumas dessas
propostas dialogavam com formulagdes que vinham sendo desenvolvidas no interior do
movimento sindical, especialmente na CUT e na Forca Sindical, entdo criada. Mas os
desdobramentos do Plano Collor e a crise politica que se abateu sobre o governo a partir de
1991 ndo deram espago para que as propostas de reforma do Sistema de Relacdes de
Trabalho prosperassem, apesar de que tenham estimulado as centrais sindicais a
formularem, pela primeira vez de forma sistematizada, suas préprias propostas de reforma
do Sistema de Relagdes de Trabalho'®.

Com o impeachment de Collor e a ascensdo de Itamar Franco a presidéncia, houve uma
importante inflexdo no tratamento dado pelo governo as questdes trabalhistas. A comecar
pela escolha de seu Ministro do Trabalho, Walter Barelli, ex-Diretor Técnico do DIEESE
nos anos 70 e 80. Uma das principais realiza¢cdes do Ministério do Trabalho foi exatamente
a convocagdo de um amplo debate social acerca de mudangas no Sistema de Relagdes de
Trabalho, através do Férum sobre Contrato Coletivo e Relagdes de Trabalho, realizado no
segundo semestre de 1993 e que reuniu as principais liderangas de empresarios e
trabalhadores, além de membros do Poder Executivo e Judiciario.

Em seu documento final, os integrantes do férum afirmavam ‘“‘suas convicc¢des livremente
. . NP N [SRTY
debatidas, consensualmente adotadas e pautadas pelo respeito a ética e a democracia” A

seguir, a integra do documento, com diagndstico e propostas:

“1°. O atual sistema de rela¢des de trabalho no Brasil caracteriza-se pela tradi¢@o corporativista,
por uma legislacdo extensa e desatualizada, pela tutela do Estado e pela negacdo do conflito
entre empregados e empregadores.

2°. Essa caracteristica resulta em enormes dificuldades no sentido de se encontrar solucdes
conjuntas para os conflitos entre capital e trabalho e entre o Estado e seus servidores, por meio
de processos democraticos.

3°. E necessdrio que tal sistema sofra transformacdes que possam tornd-lo participativo e
transparente e que tenham como objetivo maior a cidadania.

4°. Essas transformagdes devem balizar-se especialmente pela valorizagdo do emprego,
melhoria nas condi¢cdes de trabalho, remuneragdo e saldrio, pela formacdo e qualificagdo
profissionais, pela protecdio contra as demissdes imotivadas e pelo respeito as especificidades
do setor publico.

5°. Essas transformagdes apontam para:

- a necessidade da negociacdo entre as partes sem a interferéncia compulséria de terceiros,
inclusive no setor publico.

- a necessidade de espacos para o exercicio da negociagdo de formas alternativas e aplicacao
das normas sem a desregulamenta¢@o do Direito;

8 As propostas das centrais estdo em DIEESE (1993a, 1993b e 1993c).
1 Cf. Documento final do Férum Nacional sobre Contrato Coletivo e Rela¢des de Trabalho. BRASIL
(1994: 318-319).
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- a necessidade da manutencdo da competéncia da Justica do Trabalho para julgamento dos
dissidios coletivos de natureza juridica;

- a necessidade de que os conflitos de interesses e dissidios coletivos de natureza econdmica
somente sejam examinados pela Justica do Trabalho mediante provocacdo das partes de comum
acordo, sendo a decisdo proferida de natureza irrecorrivel;

- a necessidade de que as normas coletivas permanegam até que normas posteriores as
renovem, alterem ou suprimam;

- a necessidade de que a competéncia da Justiga do Trabalho no julgamento de conflitos de
natureza juridica também se estenda ao setor publico;

- a necessidade da adocdo dos principios de plena liberdade sindical e direito de
representacdo dos trabalhadores no local de trabalho;

- a necessidade de adocdo de normas eficazes de cumprimento das regras acordadas entre as
partes com o necessdrio aparelhamento do Ministério do Trabalho, no sentido de estimular e
sustentar o efeito da livre negociagdo e o conseqiiente compromisso com a aplicacdo do
objetivo negociado.

6°. A necessidade de um periodo de transi¢do entre o sistema atual e o modelo moderno e
democratico de relacdes de trabalho que se pretende construir.

Rio de Janeiro, 10 de dezembro de 1993”.

Nota-se, pela andlise do documento final do Férum, que o diagndstico avalia de forma
pejorativa o conceito de corporativismo (associado, provavelmente a um certo tipo de
corporativismo de origem fascista comumente atribuido ao Sistema Brasileiro de Relagdes
de Trabalho) e destaca propostas de afastamento do Estado do conflito capital/trabalho.

A urgéncia no trato da questdo inflaciondria e a saida de Barelli do Ministério no inicio de
1994 — para concorrer a uma cadeira no Parlamento - acabaram inviabilizando a
transformacao das diretrizes do Forum em propostas legislativas concretas.

O tom da década de 90, entretanto, apontaria na dire¢cdo da precarizacdo das relacdes de
trabalho, especialmente nos dois mandatos do ex-presidente Fernando Henrique Cardoso.

Por um lado, com a implantacio do Plano Real, extinguiu-se a politica salarial oficial
centralizada, no processo denominado desindexagdo salarial. Junto com a desindexagdo
houve, ainda em 1994, “no apagar das luzes” do governo Itamar, a regulamentagdo, via
Medida Proviséria, da Participagao nos Lucros ou Resultados (PLR), que previa a extensao
a todos os setores do conceito de saldrio varidvel. Ja no governo FHC, houve uma série de
iniciativas de desregulamentacdo do mercado de trabalho, tais como: a flexibiliza¢dao das
situacoes em que € permitida a admissdo de trabalhadores em contratos por tempo
determinado; a criagdo da mini-jornada semanal de trabalho; a alteracdo das condi¢des de
compensacdo de horas trabalhadas sem necessidade de pagamento do adicional de horas
extras (conhecida como “Banco de Horas”); a possibilidade de abertura do comércio aos
domingos; a possibilidade de suspensdo temporaria do contrato de trabalho associada a
programa de qualificacdo do trabalhador (“lay-off™) e a flexibilizacdo da fiscalizacao estatal
em casos de descumprimento de acordos ou convengdes coletivas por parte das empresas.
Se € verdade que nem todas elas tiveram eficdcia pratica — a exce¢do da PLR, do “Banco de
Horas” e da abertura do comércio aos domingos -, todas elas sinalizaram no sentido da
precarizacdo das relacdes de trabalho.

Outra sinalizacdo importante dada pelo governo FHC foi a denudncia (explicitacdo da
decisdao de nao mais cumprir) da Convengao 158 da OIT, que assegura garantias contra a

20 Para uma andlise detalhada dessas tentativas de flexibilizar a legislacdo trabalhista, cf. KREIN

(1999: 255-294).
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dispensa imotivada de trabalhadores. Ratificada pelo Congresso Nacional em 1992, seu
registro junto a OIT foi encaminhado pelo governo FHC em janeiro de 1995, passando a
vigorar doze meses depois, em janeiro de 1996. Contestada pelos empregadores, foi

denunciada pelo mesmo governo dez meses depois, em novembro de 1996, através da MP-
2.100/96>".

Essa tendéncia de flexibilizacdo/precarizacdo seria fortemente aprofundada em outubro de
2001, quando o governo enviou ao Congresso Nacional o Projeto de Lei n°. 5.483, que
propunha a subversdo da hierarquia da norma juridica. Pelo projeto, que alterava o artigo
618 da CLT, o negociado passava a prevalecer sobre o legislado, possibilitando a realizagao
de acordos e convengdes coletivas com dispositivos inferiores aos previstos em lei. O
projeto foi aprovado na Camara dos Deputados em dezembro de 2001 e enviado para
apreciacdo do Senado Federal. Mas sua tramitagdo foi lenta e ele acabou sendo retirado do
Senado pelo novo governo, que assumiu em janeiro de 2003. Nessa ocasido, o governo
Lula prop0s, em substitui¢cdo ao projeto de lei, a criacdo do Férum Nacional do Trabalho,
de carater tripartite, que deveria propor as bases de uma reforma sindical e trabalhista para
o pais.

Governo Lula: nova tentativa de concertacao numa sinfonia inacabada

O Férum Nacional do Trabalho (FNT), instalado em abril de 2003, estendeu seus trabalhos
até abril de 2004, tendo realizado, nessa primeira etapa, 44 reunides oficiais, das quais
participaram mais de 600 pessoas. Ao final desse periodo, elaborou um relatério de suas
atividades, a partir do qual a Comissdo de Sistematizacdo formulou uma Proposta de
Emenda Constitucional (a PEC 369) e o Anteprojeto de Relagdes Sindicais, com vistas a
alteracdo das condicdes de organizacdo sindical, negociacdo coletiva e solugcdo de
conflitos™. A reforma da legislacdo trabalhista propriamente dita seria tratada em seguida,
0 que acabou nao acontecendo até hoje.

A PEC 369, enviada ao Congresso Nacional em marco de 2005, propunha alteragdes nos
artigos 8°, 11, 37 e 114 da Constituicdo Federal, relativos a liberdade sindical,
representacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho, relacdes sindicais no servigo
publico e atribui¢des da Justica do Trabalho, respectivamente. J4 o Anteprojeto de Relagdes
Sindicais fazia propostas de alteracdo profunda nas condi¢des de organizacdo sindical e
representatividade, negociacdo coletiva e solucdo de conflitos coletivos. Somente a PEC
369 foi enviada ao Congresso Nacional, onde se encontra até hoje, sem que tenha sido
apreciada pelos parlamentares.

A proposta de reforma sindical do FNT representa uma mudanca na concepg¢do de Sistema
de Relacdes de Trabalho, se comparada com as diretrizes do Férum de 1993. Nela,
recoloca-se em novos termos o papel do Estado na relacdo capital/trabalho, que inclui a
criacdo de um poderoso Conselho Nacional de Relagdes de Trabalho (CNRT), espécie de
Agéncia Reguladora do relacionamento entre empregadores e trabalhadores. Por ser
resultado de uma negociacdo tripartite, a proposta final ndo reflete em sua totalidade a
posicdo de nenhum dos atores sociais envolvidos em sua constru¢do, mas representa o
acordo possivel obtido no processo. Em alguns aspectos, como na regulamentacdo da
organizagdo dos trabalhadores nos locais de trabalho, ndo houve consenso e foi incorporada
a proposta do governo, conforme previa o regulamento do Férum.

2 Cf. DIEESE. Protecdo contra demissdes sob ameaga do governo. Boletim DIEESE, n°. 188.

Novembro de 1996.
= Cf. BRASIL (2005) Proposta de Emenda Constitucional n°. 369 e Anteprojeto de lei de Relagdes
Sindicais.

26



A tramitacdo da proposta de Reforma Sindical elaborada pelo FNT nao teve curso até os
dias atuais. Por um lado, o Férum ndo foi capaz de incorporar todas as tendéncias do
movimento sindical, tendo deixado de lado a contribuicio de numerosa parcela
representada pelas entidades nacionais da estrutura confederativa oficial e seus sindicatos
filiados, que mais tarde viriam a criar a Nova Central Sindical dos Trabalhadores (NCST)23.
Essa parcela do movimento sindical organizou-se em torno do Foérum Social dos
Trabalhadores (FST), que também elaborou uma proposta, apresentada a Camara dos
Deputados pelo entdo Deputado Federal Sérgio Miranda (ex-PCdoB). Essa proposta
mantinha praticamente intactos os dispositivos do atual Sistema Brasileiro de Rela¢des de
Trabalho (unicidade compulséria, imposto sindical, poder normativo da Justica do
Trabalho), avancando apenas no reconhecimento das centrais sindicais e de organizagdes
por local de trabalho controladas pelos sindicatos. Por outro lado, mesmo entre as centrais
sindicais signatarias das propostas do FNT, ficou clara a insuficiéncia do debate interno as
suas estruturas, que ndo foi capaz de homogeneizar o entendimento da proposta entre parte
dos sindicatos de suas bases. Finalmente, mas ndo menos importante, a conclusdo dos
trabalhos da primeira etapa do Férum Nacional do Trabalho € o envio da proposta ao
Congresso Nacional coincidiu com a eclosdo da grave crise politica ainda no primeiro
semestre de 2005, que praticamente paralisou a atividade parlamentar durante muitos
meses.

O debate sobre o Sistema Brasileiro de Relacdes de Trabalho nio logrou receber o devido
tratamento por parte dos candidatos a Presidéncia, no final de 2006, tendo o tema
permanecido praticamente esquecido durante a campanha eleitoral. Até o momento,

portanto, continuam incertas as possibilidades de que tenha um desfecho a altura dos
desafios que estao colocados.

skkosksk

Este texto foi elaborado em setembro de 2007, para a 1* Conferéncia do Instituto Brasileiro
de Relagdes de Emprego e Trabalho, a se realizar em 05 e 06 de novembro de 2007.

3 Esta proposta mantinha praticamente intactos os dispositivos do atual Sistema Brasileiro de

Relacdes de Trabalho: unicidade compulséria, imposto sindical, contribui¢do confederativa, poder normativo
da Justica do Trabalho), avancando apenas no reconhecimento das centrais sindicais e de organizacdes por
local de trabalho controladas pelos sindicatos.
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QUADRO 1 - O SISTEMA BRASILEIRO DE RELACOES DE TRABALHO, TAL COMO PREVISTO ORIGINALMENTE
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(Quadro adaptado de DIEESE/Escola Sindical 7 de Outubro. O Sistema Brasileiro de Organizagao Sindical e Negociagdo Coletiva. B.Horizonte, 1993)
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QUADRO 2 - ELEMENTOS DE SUPERAGCAO DOS CONTROLES SOBRE A
ESTRUTURA SINDICAL E A NEGOCIAGAO COLETIVA
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ANEXO 2

Negociacao Coletiva e Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Questao para resolucao em grupo

Destaque os principais acontecimentos historicos referentes ao sistema brasileiro de relacoes
de trabalho nos seguintes periodos:

- até os anos 30

- de 30 a meados de 60

- meados de 60 até o final de 80
- pos 80 até hoje

Respostas:
Grupo 1

Até 30 (Estado Liberal)
De 30 a 60 (Estado Social: CLT)

Década de 60:

- Golpe Militar — modificando o SBRT.

- Criacdo das centrais sindicais

- Restricdo a greve.

Década de 70:

- Desconsideracgdo da lei de greves

- Palco inicial: ABC paulista

Década de 80:

- Redemocratizagao: Constitui¢do Federal de 1988
Década de 90 até hoje:

- Tentativas de precarizacdo dos direitos trabalhistas
- Dentncia da convencdo 158 da OIT

- Negociado x legislado (Art. 618 da CLT)
Panorama atual: Governo Lula

- Propostas de reformas trabalhistas e sindicais

- Férum Nacional do Trabalho

- Reconhecimento das centrais (Projeto de lei)

- Emenda Constitucional 45/2004: Comum acordo
Dilemas:

- Unicidade x Pluralidade

- Contribuicao sindical: compulséria ou nao?

(98]
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Grupo 2

Até os anos 30:

- Liberalismo econdmico (Auséncia econdmica do Estado, que intervinha tdo somente para coibir
movimentos trabalhistas)

- Sindicalismo: incipiente, restrito as dreas urbanas, ndo regulamentados.

Dos anos 30 até meados dos anos 60:

- Interferéncia do Estado na economia e na regulacao das relagdes de trabalho.

- Tutela do Estado na organizagdo sindical (enquadramento sindical, poder normativo da justica do
trabalho, mediacdo do MTE)

Meados de 60 até final da década de 80:

- Cardter autoritdrio do Estado, cerceador da acdo coletiva dos trabalhadores.

- Fim da estabilidade decenal

- Enfraquecimento da protecdo do Estado ao trabalhador

- Politica salarial definida pelo governo

- Restricdo ao direito de greve.

- Constituic@o Federal de 88: nao interven¢ao do Estado na organizagao sindical.

Do comeco dos anos 90 até hoje:

- Precarizacgdo e flexibilidade do direito do trabalho.

Grupo 3

Até os anos 30:

- Afastamento do Estado da economia

- Repressdo aos movimentos trabalhistas

De 30 até meados da década de 60:

- Sindicato de Ambito nacional

- Controle estatal das rela¢des de trabalho

- Criacdo da CLT (1943)

- Estado como tutor das relagdes trabalhistas

- Néo reconhecimento de conflitos

- Hipossuficiéncia dos trabalhadores

- Organizacao sindical (unicidade e imposto sindical)

De meados de 60 até o final de 80:

- Repressdo aos movimentos sindicais (aprovagdo da lei 4330, que na prética inviabilizou o direito
de greve; politica salarial oficial — arrocho; eliminou-se o espago para negociacao coletiva)
- Ressurgimento do movimento sindical

- Afirmacao dos direitos trabalhistas pela Constituicao Federal de 88
Década de 90 até hoje

- Férum sobre contrato coletivo e contrato de trabalho (1993)

- Reformas neoliberais (flexibiliza¢do de direitos trabalhistas)

- Proposta de reforma sindical e trabalhista

- Reconhecimento das centrais sindicais

- Emenda Constitucional n°. 45

(O8]
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ANEXO 3

Negociacao Coletiva e Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Cronologia do sistema de relacoes de trabalho no Brasil

Esta cronologia destaca as datas dos principais acontecimentos relativos a organizagdo dos
trabalhadores, legislacao, conjuntura socioecondmica e politica de 1824 a 2003.

1824

- Constituicdo que abolia as corporagdes de oficio, seus juizes, escrivaes e mestres (artigo 179,
paragrafo 25).

1870

- Liga Operaria.

1880

- Unido Operdria.

1888

- Lei Aurea, aboli¢do da escravidao no Brasil.

1889

- Proclamacao da Republica.

1891

- 1* Constitui¢ao Republicana.

- Caixa Funerdria para empregados dos Correios.

- Fundo de Aposentaria dos Empregados da Imprensa.

- Proibi¢do do trabalho infantil.

1902

- Federagao Operaria Crista em Pernambuco.

1903

- Decreto permitindo associacdo de trabalhadores rurais.

- Greve dos téxteis no Rio de Janeiro.

- Decreto permitindo associacdo de trabalhadores rurais.

1906

- 1° Congresso Operario Brasileiro, no Rio de Janeiro.

1907

- Lei sindical assegura liberdade as associagdes civis registradas em cartdrio, regulamentacdo de
sindicatos urbanos desde que se ativessem a defesa dos interesses individuais e das profissdes,
Decreto-lei 1.637.

1908

- Confederacdo Operaria Brasileira — COB.

1911

- Projeto de Lei no Congresso pela reducdo da jornada de trabalho.
1914

- Inicio da Primeira Guerra Mundial.

1916

- 1° Cédigo Civil do pais.



1917

- Grandes greves no Rio de Janeiro e em Sao Paulo.

- Estado da Bahia aprova redu¢do da jornada para 8 horas didrias.

1918

- Debate na Camara dos Deputados sobre uma Legislacao Trabalhista e um Cdédigo do Trabalho.
- Revolta anarquista no Rio de Janeiro.

1919

- Greves em vdrios estados pela reducdo da jornada (8 horas) e aumentos salariais.

- Fim da Primeira Guerra Mundial. Assinatura do Tratado de Versalhes.

- Criacdo da Organizagdo Internacional do Trabalho — OIT.

- Lei sobre Acidentes de Trabalho, considerada a primeira lei de previdéncia do pais (decreto-lei
estipula indenizagdo).

1922

- Fundacao do Partido Comunista do Brasil — PCB.

1923

- Greves no Rio de Janeiro e em Sdo Paulo.

- Criacdo da Caixa de Aposentadoria e Pensdes para ferroviarios.

- Institui¢do da estabilidade no emprego.

- Criacao do Conselho Nacional do Trabalho.

1924-1929

- Coluna Prestes.

1925

- Lei de férias aprovada no Congresso.

1926

- Cédigo dos menores aprovado no Congresso.

1927

- Central Sindical Nacional, com hegemonia dos comunistas.

1928

- Bloco operério (frente de trabalhadores) elege dois deputados para a Camara do Distrito Federal.
1929

- Formacao do Bloco Operario e Campongés.

- Confederacdo Geral dos Trabalhadores, primeira Central Sindical.

1930

- Revolugdo de 30.

- Criacao do Ministério do Trabalho.

- Lei dos dois ter¢os ou da Nacionalizagdao do Trabalho.

- Estado inicia regulagdo da jornada de trabalho através de decreto.

1931

- Criag@o do Departamento Nacional do Trabalho (6rgdo de fiscalizacdo do Ministério do Trabalho,
para cuidar da Previdéncia Social e da melhoria das condi¢des de trabalho).

- Lei de sindicalizacdo (Decreto 19.770). Estabelece a tutela e unicidade sindical para empregados e
empregadores.

1932

- Novo Cdédigo Eleitoral.

- Criacao da Carteira de Trabalho.

- Inicio das Comissdes Mistas de Conciliagdo (func¢des conciliatérias em dissidios coletivos).

- Inicio das Juntas de Concilia¢do e Julgamento (poderes sobre os dissidios individuais).
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- Estabelecimento dos termos das Convengdes Coletivas de Trabalho, Decreto 21.175.

1933

- Jornada de 6 horas e semana de 36 horas para os bancérios.

- Representacdo por classes profissionais na Assembléia Nacional Constituinte.

- Criado o Instituto de Aposentadoria e Pensdes dos Maritimos, o primeiro dos IAPs.

1934

- Constituicdo Federal que prevé a criacdo da Justica do Trabalho, estabelece a pluralidade e
autonomias sindicais, jornada de 48 horas semanais e 8 horas didrias.

- Confederagdo Sindical Unitéria do Brasil.

1935

- Congresso aprova substitutivo de Lei de Seguranca Nacional que define greve de funcionérios
publicos e propaganda sindical como crimes contra ordem politica e social.

- Levante comunista contra o governo.

- Decretacdo do estado de sitio (35 a 37).

1936

- Tribunal de Seguranca Nacional.

1937

- Golpe de estado d4 inicio ao Estado Novo.

- Constituicdo, proibi¢do de greves.

- Ministério do Trabalho torna-se 6rgdo de intervencao nos sindicatos.

- Artigo 38 da Constituicdo restringe o reconhecimento do sindicato apenas para aqueles
chancelados pelo Estado, com representacao legal para estipular Contratos Coletivos de Trabalho.
1938

- Comissoes tripartites para defini¢do do saldrio minimo, Decreto-lei 399.

- Criacao do Conselho Nacional de Servigo Social, Decreto-lei 525.

1939

- Nova lei de sindicalizacdo restabelece a unicidade e tutela sindicais. Proibi¢ao da sindicalizacao
de funciondrios publicos. Manutencdo da intervencdo do Ministério do Trabalho nas atividades
sindicais, Decreto-lei 1402.

- Cancelamento de registros de sindicatos, dissolu¢do de antigas diretorias. Governo nomeia
dirigentes sindicais.

- Primeiro Estatuto dos Funciondrios Publicos.

- Criacao da Justica do Trabalho.

1940

- Regulamenta¢ao do Imposto Sindical, Decreto lei 2.377.

- Salario minimo é anunciado no Dia do Trabalho, no Estadio de Futebol Sao Januario.

- Criacdo do Saps — Servigo de Alimentagdo e Previdéncia Social.

- Aparecimento das primeiras escolas sindicais de formagdo politica e profissional.

1941

- Inicio do funcionamento da Justica do Trabalho, no Dia do Trabalho.

- Fundacdo da CSN - Cia. Siderdrgica Nacional.

- Implantacdo da DIP — Departamento de Imprensa e Propaganda.

- Mobilizagao sindical contra o fascismo, também contra o Estado Novo.

1942

- Brasil entra na Segunda Guerra Mundial.

- Fundacdo da CVRD - Cia. Vale do Rio Doce.



- Implementac@o do imposto sindical (60% para os sindicatos, 15% para as federagdes, 5% para as
confederacdes e 20% para o Ministério do Trabalho).

1943

- Promulgacdo da CLT — Consolidagdo das Leis do Trabalho no Dia do Trabalho.

- Intensas campanhas de sindicalizagao.

- Manifesto dos Mineiros (personalidades da elite mineira assinaram manifesto por um Estado
efetivamente democratico).

1945

- Fim da Segunda Guerra Mundial.

- Término da Ditadura Varguista.

- MUT - Movimento Unificado dos Trabalhadores, vigorando durante 1 ano.

- Criagdo do Tribunal Superior do Trabalho e dos Tribunais Regionais.

1946

- Constituicdo Federal mantém os principios da CLT (Reconhecimento das Convengdes Coletivas
de Trabalho, do direito de greve, exceto para trabalhadores das atividades essenciais, Decreto-lei
9.070, obrigatoriedade do voto de cardter universal, direto e secreto para maiores de 18 anos de
ambos os sexos e alfabetizados).

- Congresso Sindical dos trabalhadores do Brasil, no Rio de Janeiro.

- Criacao da Confederacdo dos Trabalhadores do Brasil — CTB, com duragdo de 1 ano.

- Greve nacional dos bancdrios, por 19 dias, com vérias conquistas. Envolve 40 mil bancarios de
todo pais, que reivindicam saldrio minimo profissional, 6rgdo nacional dos banqueiros para
negociar com sindicato dos bancdrios, entre outras.

- Governo Marechal Dutra (1946-1951).

- Governo inicia um novo periodo de repressdo ao movimento sindical, intervindo em 400 entidades
sindicais até 1951.

1947

- Cassacao de mandato de parlamentares comunistas.

- Fechamento da CGT, criada em 1929, e da CTB, criada em 1946.

1948

- Edi¢do da Convengdo da OIT n°. 87, sobre liberdade e autonomia sindical.

- Greve de aproximadamente 250 mil trabalhadores de mineradora mineira, que reivindicavam
aumento salarial.

1949

- Instituicdo do Descanso Semanal Remunerado, Lei 605.

1950

- Eleicdo de Vargas (1950-1954).

1951

- Greve dos bancarios (SP, MG, RJ), com duragdo de 69 dias. Conquistam aumento salarial.

- Ano registrou 119 greves (363.999 trabalhadores) de vérias categorias profissionais (comerciarios,
maritimos, professores, metalirgicos, bancérios, téxteis, entre outras) por aumento salarial.

1952

- Fundacdo do BNDE — Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico.

- Aprovagao de lei liberando sindicatos para filiacdo a entidades sindicais internacionais.

- Estatuto dos Servidores Publicos Federais, Lei 1711 de 28/10/52.

- Governo extingue atestado ideoldgico para dirigentes sindicais candidatos a cargos eleitorais.

- Movimento contra a carestia.



- Ano totaliza 264 greves (410.890 trabalhadores) por aumento do saldrio minimo e aumento
salarial.

1953

- Greve em Sao Paulo (300 mil trabalhadores, duragcdo de 27 dias).

- Aumento de 100% do saldrio minimo.

- Criacdo do PUI — Partido de Unidade Intersindical.

- Greve nacional dos maritimos (80 mil trabalhadores) durante 10 dias, por jornada de 8 horas e
aumento salarial.

- Ano totaliza 800 mil trabalhadores grevistas. A grande maioria das greves € por aumento salarial.
1954

- Greve geral contra a carestia e pelo aumento do saldrio minimo (1 milhdo de trabalhadores
pararam de trabalhar em Sao Paulo).

- Total de grevistas no ano: mais de 1.200 mil trabalhadores (reivindica¢des: aumento salarial,
aboli¢do do dissidio no - Tribunal Regional do Trabalho, aumento do saldrio minimo, contra a
assiduidade integral).

- Criagdo da Eletrobras.

- Governo Café Filho (1954-1956).

1955

- Estado intervém em vdrios sindicatos.

- 1* Liga Camponesa no Engenho de Galiléia.

- Criacdo do DIEESE.

- Ano totaliza 500 mil grevistas por aumento salarial.

1956

- Governo Juscelino Kubistchek (1956-1960).

- Programa de Metas — programa de desenvolvimento abrangendo os setores de energia, transporte,
industrias de base, educacdo, alimentacdo e construcao de Brasilia.

- Greve na CSN (sindicato € ocupado pelo governo, prisdes de dirigentes sindicais).

- Ano totaliza 365 mil grevistas por aumento salarial.

1957

- Consolidada hegemonia das industrias automobilistica e petroquimica sobre os setores de bens de
producio e exploracdo de matéria-prima da economia brasileira.

- Ano totaliza 435 mil trabalhadores grevistas por aumento salarial.

1958

- FMI exige cumprimento de politica austera de contencdo de gastos, acarretando contengdo de
saldrios.

1959

Criagdo da Sudene.

- Primeira Conferéncia da Unido dos Lavradores e Trabalhadores Agricolas do Brasil.

- Cerca de 410.890 grevistas em 264 greves no ano.

1960

- Inauguracio de Brasilia.

- Greve nacional de portudrios, ferrovidrios e maritimos que ndo tinham amparo legal.

PUA - Pacto de Unidade e Acdo, dirigentes sindicais comunistas que serdo absorvidos pela CGT,
em 1962.

- Ano totaliza 1.500 mil grevistas.

- Aprovada a Lei Orgénica da Previdéncia Social.

1961



- Governo Janio Quadros (1961-1962).

- Adogao do Parlamentarismo.

- Greve pela Legalidade, pela posse de Joao Goulart como presidente da Republica.

1962

- Cria¢do do PCdoB — Partido Comunista do Brasil. O PCB passa a ser denominado de Partido
Comunista Brasileiro.

- Formacdo do CGT — Comando Geral dos Trabalhadores.

- Greve geral, de Ambito nacional, reivindicando o fim da inflagdo e da carestia; reformas de base:
reforma agraria, eleitoral, educacional, politica; direito amplo de greve.

- Adogdo da jornada de 6 horas didrias e 30 horas semanais para os bancérios.

- Programa de governo: Plano Trienal, reforma agraria, redu¢do dos gastos publicos, entre outras
medidas.

1963

- Plebiscito reitera o retorno ao Presidencialismo.

- Ministério da Educagao implanta o PNA — Programa Nacional de Alfabetizacdo de Adultos.

- Promulgado o Estatuto do Trabalhador Rural. Institui¢do da Carteira Profissional para o
trabalhador rural, saldrio minimo e direitos como repouso semanal e férias.

- Fundacao da Contag — Confederacdo dos Trabalhadores na Agricultura.

- Sancionada lei que cria o 13° salério.

- Greve em Sao Paulo, envolvendo 700 mil trabalhadores, por aumento salarial.

CGT propoe reformulagdes na CLT (extingdo do imposto salarial, estabilidade aos cinco anos de
servi¢o, licenca-prémio, entre outras).

1964

- Governo faz ato publico: comicio de 13 de marco na Central do Brasil, reunindo 200 mil
trabalhadores convocados por entidades sindicais e organizagdes operdrias em defesa da
implantacdo de Reformas de Base e formagdo de uma Frente Popular e Democritica.

- Legalizag¢ao da Contag — Confederacdo dos Trabalhadores na Agricultura.

- Cassacao de cartas de reconhecimento de entidades sindicais, Portaria 648.

- Inicio do Regime Militar. Prisdes e intervengdes nos sindicatos de trabalhadores.

- Inicio da Politica Salarial por decretos-lei: o governo passa a fixar o indice de reajuste salarial
durante os proximos 30 anos. O controle dos reajustes salariais passa da Justi¢ca do Trabalho para o
governo federal.

1965

- Lei de greve, limitando o exercicio do direito de greve (Lei 4.330).

- Criacdo do SNI — Servigo Nacional de Informagdes.

- Criag@o da Embratel.

- Governo langca o Paeg/Programa de Acdo Econdémica do Governo, pelo qual justifica a
compressao dos saldrios.

- Ministério do Trabalho disciplina elei¢des sindicais, Portaria 40.

1966

- Criac@o do FGTS - Fundo de Garantia por Tempo de Servigo, que acaba com o estatuto da
estabilidade no emprego. - Inicio da demissdo sem justa causa. Lei 5.105.

- Criacao do INPS — Instituto Nacional de Previdéncia Social.

1967

- Constituicao Federal incorpora Atos Institucionais, institui a Lei de Seguranca Nacional e a Lei de
Imprensa.



- Alteragdo no artigo 623 da CLT, anulando os acordos ou convencdes coletivas que contrariassem
as normas previstas pela politica econdmica ou politica salarial do regime militar, Decreto-lei 229.
MIA - Movimento Intersindical Antiarrocho, reunindo Sindicatos de Metalirgicos de Osasco,
Guarulhos, Santo André, Campinas e Sdo Paulo.

1968

- Greve dos Metaldrgicos de Contagem (MG), que envolve 16 mil grevistas e dura 20 dias, por
reajuste salarial.

- Greve dos Metalurgicos de Osasco (SP), com ocupacgdo de fabricas. Prisdo de 400 trabalhadores,
demissdes e intervengao no Sindicato.

- Dia do Trabalho em S3o Paulo, com manifestacao dos trabalhadores contra a ditadura militar.

- Passeata dos 100 mil, no centro do Rio de Janeiro, promovida por trabalhadores, estudantes e
demais segmentos da  sociedade civil contra o regime militar.

- Decretacdo do Ato Institucional n°® 5, permitindo a suspensao de direitos politicos, das garantias
do habeas corpus, possibilitando a cassacdo de mandatos. Estabelece a censura aos meios de
comunicacao.

1969

- Institui¢do da pena de banimento do pais, prisdo perpétua.

- Instauracdo de nova Lei de Seguranca Nacional.

1970

- Criados os fundos PIS e Pasep em contrapartida a demanda dos trabalhadores por participagdo nos
lucros das empresas. Assunto discutido na Camara dos Deputados desde 1919.

- Inicio da Era das Telecomunicagdes no Brasil, com a estatiza¢do das empresas privadas do setor.
1971

- Criado o Fundo de Assisténcia Rural.

1972/1973

- Trabalhadores domésticos e autdbnomos sdo incluidos na Previdéncia Social.

1973

- Crise internacional do petréleo: aumento do desemprego, estancamento do crescimento do
emprego no setor publico.

- Governo manipula indice de inflacdo.

- Divida externa atinge 9,5 bilhdes de ddlares.

1974

- Criado o Ministério da Previdéncia e Assisténcia Social.

- Emitido II PND - Plano Nacional de Desenvolvimento, destinado a criar bases para a industria
nacional.

- Criagdo do Pré6-dlcool e Pro-carvao.

- Contrato Temporario de Trabalho, Lei 6.019.

- Inicio do periodo denominado de Abertura politica.

1975

- Aprovado o Programa Nuclear Brasileiro.

- Inicio da constru¢do de grandes usinas hidroelétricas: Itaipu e Tucurui.

- DIEESE realiza primeira atividade de educacdo sindical no Sindicato dos Metaldrgicos de Sao
Bernardo.

1977

- Greve dos metaldrgicos da Fiat, no Rio de Janeiro, por aumento salarial, obtém éxito.

- Documento de 100 sindicatos gatichos com criticas a0 modelo econdmico e medidas do regime
militar como FGTS e legislacao salarial.
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1978

- Revogacido de Atos Institucionais, alteracdo da Lei de Seguranca Nacional, suspensdo de censura
prévia aos meios de comunicagao.

- Greve dos bancarios no Rio e em Sao Paulo por tiquete-refeicao.

- Greve dos metaldrgicos da fabrica da Scania Vabis, na regidao do ABC, em Sao Paulo.

- Primeira greve geral dos metaltrgicos do ABC, com reivindicaciao de reducdo de jornada para 40
horas semanais e por reposi¢ao salarial.

- Greve dos assalariados rurais - canavieiros -, em Pernambuco, que dé inicio a mobilizacdes de
trabalhadores rurais em cinco Estados do Nordeste.

- Ano totaliza 118 greves entre os trabalhadores industriais, do setor servicos e assalariados de
classe média.

1979

- Lei da Anistia.

- Inicio do periodo de greve por aumento salarial e melhores condi¢des de trabalho.

- Greve Nacional dos bancérios.

- Greve dos metaldrgicos do Rio de Janeiro.

- Greve dos metaldrgicos do ABC, Sao Paulo.

- Ano com 150 greves.

1980

- Greve intersindical: metalirgicos do ABC, bancarios RJ, ES e SP.

- Ano totaliza 144 greves.

1981

- Quadro de recessao econdmica, inflagdo alta, desemprego.

- Nove federacdes de trabalhadores rurais participam do II Encontro Nacional de Assalariados
Rurais, em Belo Horizonte.

- Greve na Fiat, no Rio de Janeiro, por estabilidade de 1 ano, com 42 dias de duracao.

- Total de greves no ano: 150.

- 1° Conclat — Conferéncia Nacional das Classes Trabalhadoras, reunindo 5.036 delegados, com o
objetivo de criar uma central sindical brasileira unitdria.

- Governo intervém nos sindicatos de metalirgicos de Sao Bernardo e Santo André e prende 13
lideres sindicais.

1983

- Criagdo da CUT/Central Unica dos Trabalhadores.

- Greve Geral com relativo €xito em SP, RJ, Porto Alegre, BH e Goiania.

- Greve dos funciondrios publicos federais durante 40 dias por aumento salarial.

- Greve dos petroleiros e metaltirgicos do ABC/SP contra a politica econdmica do governo.

1984

- Movimento pelas elei¢des diretas para todos os cargos eletivos, inclusive presidente da Republica.
- 1° Congresso Nacional da CUT.

- Greve de professores das universidades publicas federais durante trés meses por aumentos
salariais.

- Greves de assalariados rurais em Guariba, em Sao Paulo, estendendo- se para grande nimero de
municipios. Essas greves iniciadas pelos canavieiros terminam por envolver também os assalariados
do cultivo da laranja. Ao final resultaram em acordos coletivos, precursores das convengdes
coletivas estaduais, que passaram a ocorrer a partir de 1985.

- Ano totaliza 618 greves.

1985
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- Fim da Lei de Greve do regime militar e da Lei de Seguranca Nacional.

- Emenda Constitucional estende direito de voto aos analfabetos, restabelece a elei¢do direta para
presidente da Republica e legaliza todos os partidos politicos.

- V Congresso dos Trabalhadores Rurais retine em Brasilia 5 mil trabalhadores rurais, que
demandam reforma agraria e melhores condicdes de trabalho no campo.

- Greves por reducdo de jornada no ABC paulista, realizadas por metaldrgicos e quimicos. Em
algumas empresas, é conquistada reducdo de 44 para 40 horas semanais.

- Ano totaliza 927 greves.

1986

- Inicio dos planos de estabilizagdo econdmica: Plano Cruzado I e Plano Cruzado II.

- Criac@o da CGT - Central Geral dos Trabalhadores, que, a partir de 1988, passa a ser denominada
de Confederacao Geral dos Trabalhadores.

- Greve na hidroelétrica de Itaipu, onde os trabalhadores do setor elétrico conseguem 20% de
reajuste salarial.

- Ano totaliza 1665 greves.

1987

- Greve geral.

- Plano Bresser, mais uma tentativa de estabilidade econdmica e conten¢do da inflag@o.

- Proposta de seguro-desemprego.

- Ano totaliza 2.188 greves.

1988

- Nova Constituicdo amplia os direitos dos trabalhadores urbanos e rurais; prevé o seguro
desemprego; implanta a reducdo da jornada para 44 horas semanais; permite a sindicalizacao dos
trabalhadores do setor publico.

- Greve dos metaldrgicos da CSN por estabilidade, reajuste salarial, jornada de 40 horas semanais.
Greve dura 17 dias, forte repressdo do governo. A CSN € ocupada pelo exército.

1989

- Novo plano de estabilidade econdmica: Plano Verao.

- Greve geral coordenada pela CUT e CGT.

- Consenso de Washington: novo pacto de desenvolvimento definido por liderancas mundiais nos
EUA.

1990

- Plano Collor (tentativa de estabiliza¢do da economia).

- Greve dos metalirgicos do ABC, envolvendo 100 mil trabalhadores. Reivindicacdo de reajuste
salarial parcialmente concedido.

- Regulamentac¢do do seguro-desemprego.

- Politica de abertura da economia brasileira para o mercado internacional, quebra do protecionismo
a industria brasileira.

- Criacdo da FAT — Fundo de Amparo ao Trabalhador.

- Programa de governo estipula privatizacdo das empresas estatais.

- Estabelecimento do Regime Juridico Unico, Lei 8.112/90, que dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais.

1991

- Criagdo da Forga Sindical.

- Greve Geral em defesa das empresas estatais e contra o arrocho salarial, envolvendo grande
numero de trabalhadores.
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- Greve nacional dos portudrios e estivadores contra a desregulamentacao dos portos.

- Ano totaliza 557 greves.

- Movimento dos trabalhadores aposentados reivindicando reajuste nos proventos da aposentadoria.
1993

- Plebiscito sobre sistema de governo, com vitéria do presidencialismo.

- Privatizacdo da CSN.

- Ano com 653 greves, por reajustes e aumentos salariais.

- Férum Nacional sobre Contrato Coletivo de Trabalho, promovido pelo Ministério do Trabalho.
1994

- Aprofundamento da abertura da economia.

- Plano Real (plano de estabilizacdo ainda em vigor).

- Lei das Cooperativas Profissionais de prestacdo de servigcos, permitindo organizacdo dos
trabalhadores para prestacdo de servi¢os internamente a empresa, sem caracterizacdo de vinculo
empregaticio.

- Participacao nos Lucros e Resultados das Empresas, MP 1.029.

- Ano totaliza 1.034 greves, principalmente por questdes salariais.

1995

- Exting¢do da politica salarial oficial. Implementacdo da livre negociagdo, Lei 8880.

- Valor do saldrio minimo passa a ser definido pelo Poder Executivo.

- Greve Nacional dos Petroleiros com forte repressao do governo.

- Ano totaliza 1056 greves, com declinio de reivindicagcdes salariais € aumento por demandas
relativas aos direitos coletivos.

- Ratificagao da Convengao 158 da OIT, contra a dispensa imotivada do trabalhador.

- Fiscalizacdo do Ministério do Trabalho é impedida de autuar empresas quando ha conflito entre
legislacdo e acordos/convencdes coletivas, permitindo redugdo de direitos prévios, Portaria 865.
1996

- Trabalho temporario, Portaria n°® 2 amplia lei anterior, generalizando a possibilidade do contrato
de trabalho precério.

- Limitacdo da liberacdo dos servidores eleitos para mandato sindical, mesmo com Onus para a
entidade de classe. Decreto n° 2.066. Prevé também puni¢des para servidores grevistas.

- Ano totaliza 1258 greves. Reivindicac¢des pelos direitos dos trabalhadores superam outras.

- Dentincia da Convengdo 158 da OIT, Decreto 2.100.

1997

- Ano totaliza 630 greves por reivindicagdes de direitos dos trabalhadores.

1998

- Privatizacdo das empresas do setor de telecomunicacoes.

- Reforma administrativa/emenda constitucional pela qual € implantada a supressao de direitos dos
servidores publicos, a criagdo de critérios de demissdo, a quebra da estabilidade, a desvinculacao de
regime entre servidores civis e militares e a concessao de poderes ao presidente da Republica para
dispor sobre os servidores publicos através de decreto.

- Trabalho por tempo determinado, criacdo do banco de horas, Lei 9.601.

- Ano totaliza 546 greves, a maioria por direitos trabalhistas ameagados ou perdidos.

- Trabalho em tempo parcial (até de 25 horas semanais). Sindicato ndo participaria da negociacao,
MP 1.709.

- Banco de horas — MP 1.709 amplia para 1 ano prazo de compensacao de jornadas extras através de
acordo ou convengdo coletiva. Suspensdo de contrato de trabalho no caso de qualificacio



profissional, MP 1.726, com direito de verbas rescisérias garantidas no caso de demissao ao fim do
periodo acordado entre as partes.

1998

- Ultratividade dos acordos e convengdes. MP sub judice. Tentativa de extinguir a Lei 8.534/92, que
garante a validade dos acordos e convengdes enquanto ndo houver renegociacio entre sindicatos de
trabalhadores e empresarios.

1999

- Demissao no setor publico, Lei 9.801 e Lei Complementar 96/99 disciplinam limites das despesas
com pessoal, regulamenta demissdo de servidores publicos estdveis por excesso de pessoal.

- Ano totaliza 508 greves, a maioria motivada por questdes de direitos trabalhistas e pagamento de
saldrios atrasados.

- Extingdo dos juizes classistas.

2000

- Privatizacdo do Banespa.

- Comissdes de Conciliagdo Prévia no ambito das empresas, Lei 9.958.

- Lei de Responsabilidade Fiscal, limitando o gasto publico nos Estados da Federacdo. Lei
Complementar n° 101.

- Participacdo nos Lucros e Resultados, MP vira Lei n° 10.101.

2001

- Camara de Deputados aprova projeto que prevé a flexibilizacdo dos direitos inscritos na CLT.
2002

- Sustada no Senado a tramitacdo do projeto sobre alteracdes na CLT.

2003

- Perda da aposentadoria integral do servidor publico, PEC 40/2003.

- Decreto 3.735 regulamenta a PLR das empresas estatais federais.

- Instalagdo do Férum Nacional do Trabalho, instancia tripartite instaurada pelo governo para
conducio do processo de reforma sindical e trabalhista.

2004

2005

- Envio da PEC 369 ao Congresso Nacional em marco de 2005, que propunha alteracdes nos artigos
8°, 11°, 37° e 114° da Constituicdo Federal, relativos a liberdade sindical, representacdo dos
trabalhadores nos locais de trabalho, relacdes sindicais no servi¢o publico e atribui¢des da Justica
do Trabalho, respectivamente.

- Criacdo da CONLUTAS - Coordenacao Nacional de Lutas — que envolve partidos mais a
esquerda, como PSOL e PSTU.

- E criada a Nova Central Sindical dos Trabalhadores, envolvendo as tradicionais Confederacgoes de
Trabalhadores.

2007

- Envio ao Congresso do Projeto de Lei que reconhece as centrais Sindicais

- Envio ao Congresso da MP que regulamenta o trabalho aos domingos

- E criada a Unido Geral dos Trabalhadores, fruta da unido de trés centrais sindicais: CGT, CAT e
SDS.
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ANEXO 4

A Negociacao Coletiva e a Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Nota Técnica: Os Salarios num Cenario de Baixa Inflacao

1. Introducao

No periodo recente, principalmente neste ano de 2006, a economia brasileira vem
experimentando uma situagdo peculiar, no que se refere aos patamares de inflagdo. Temos
observado sua queda continua e expressiva, como atestam os diversos indices de precos, ao ponto
de convivermos, hoje, com taxas anuais muito semelhantes as verificadas em economias estaveis.
De fato, a taxa acumulada de inflacio nos dozes meses findos em agosto, segundo o Indice do
Custo de Vida calculado pelo DIEESE, atingiu apenas 2,8%. Uma no¢do melhor da queda da
inflacdo pode ser obtida a partir da Tabela 1, abaixo, que traz uma série histérica de nossas taxas de
inflacao.

TABELA 1
TAXA ANUAL DE INFLACAO - ICV DIEESE
1990 A 2006
Taxa anual de
Anos inflacao (%)
1990 1.804,37
1991 497,99
1992 1.146,74
1993 2.691,76
1994 1.129,88
1995 27,45
1996 9,94
997 6,12
1998 0,49
1999 9,57
2000 7,20
2001 9,42
2002 12,93
2003 9,55
2004 7,70
2005 4,39
2006!" 2,80

Fonte: DIEESE
Nota: (1) 12 meses de setembro de 2005 a agosto de 2006.

A medida de variacdo dos precos tem alcancado taxas tdo baixas, no periodo recente, que
chega a provocar em diversas pessoas uma reacdo de incredulidade. Parte desta reacdo se deve ao
fato de que, em anos anteriores, houve uma forte queda no rendimento real dos assalariados — que

45



nem sempre conseguiram ‘“zerar” as perdas salariais nas datas-base — e também houve crescimento
do desemprego, que diminui a renda familiar disponivel, ocasionando queda no nivel de consumo
das pessoas.

Além disso, deve-se levar em consideracdo que a taxa de inflacdo é uma média da evolugdo
dos precos de mercadorias e servigcos. A rigor, cada familia “sente” a varia¢do dos precos de modo
diferente, pois o peso de cada item no seu orcamento € diferente. Assim, se, por exemplo, o preco
dos medicamentos sobe muito, a inflacdo das familias que tém mais idosos tende a ser maior. Se o
preco dos alimentos cai, a inflacdo das familias mais pobres tende a ser menor, ja que boa parte de
seu orcamento € gasto em alimentagao.

Até mesmo dirigentes sindicais ndo deixam de se surpreender com os resultados recentes e
manifestam certa decepcdo quando informados do percentual de reajuste salarial necessario a
recomposi¢ao do poder de compra dos saldrios. A primeira reacdo € olhar para tais resultados como
um problema. O raciocinio imediato é: “serd muito dificil mobilizar os trabalhadores na ‘campanha
salarial’ para lutar por um percentual tdo baixo”.

Esta nota técnica procura avaliar brevemente o impacto sobre os saldrios da redugdo
observada nas taxas de inflacdo e avancar numa tentativa de recolocar o problema dos saldrios no
Brasil em outras bases™".

Alguns conceitos basicos

Como ponto de partida, apresentamos as seguintes definigéeszsz

e Inflacdo: “€ um processo de aumento generalizado e continuo nos precos das
mercadorias e servicos, no atacado e no varejo’.

e Saldrio Nominal: é o valor do saldrio recebido pelo trabalhador a cada més, no padrao
monetdrio vigente, atualmente em Reais.

e Saldrio Real: “¢ o poder de compra dos saldrios. Representa a capacidade que um
determinado saldrio nominal tem de adquirir produtos e servicos em um dado periodo.
Se a quantidade de produtos e servicos que o saldrio nominal consegue comprar diminui,
o saldrio real estard caindo. Geralmente isso ocorre quando os precos dos produtos e
servicos sobem, sem que os saldrios subam na mesma propor¢ao € no mesmo ritmo”.

e (Custo de vida: “é um conceito mais concreto. Imaginemos uma familia que gasta sua
renda adquirindo bens e servigos. A aquisi¢ao desses bens e servigos assegura a ela um
determinado padrao de vida. O custo de vida é o total das despesas efetuadas para se
manter um certo padrdo de vida”.

Inflacio e perda de massa salarial

Isto posto, podemos afirmar que, do ponto de vista dos trabalhadores, aposentados,
pensionistas e, até mesmo, pequenos empresarios, a queda da inflacdo apresenta-se como um ponto
positivo e ndo como um problema.

O grafico a seguir procura demonstrar o que acabamos de afirmar. Uma primeira observacao
permite perceber a evolucdo do saldrio real no decorrer do periodo que se estende de setembro de
2001 até agosto de 2006. Tal evoluciao expressa o comportamento dos saldrios dos trabalhadores

# Esta Nota Técnica aponta os beneficios e limitacdes trazidos pela baixa inflacdo para a manuten¢do do poder

de compra dos saldrios.  Entretanto, deve-se ressaltar a existéncia de um longo debate que confronta a opc¢do
estratégica pela estabilidade monetdria em detrimento do crescimento econdmico. Assunto que ndo trataremos nesta
Nota.

» DIEESE. Matematica Sindical: calculos e conceitos tteis a negociagdo coletiva. Sdo Paulo: 1996
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pertencentes a uma categoria cuja data-base é setembro. Além disso, imagina-se de forma otimista
que, nas cinco datas-base contidas no periodo, os trabalhadores e o sindicato que os representa
conseguiram a recuperacao plena do poder de compra dos saldrios. Isto pode ser visto no gréfico,
onde, em cada data-base, o salario real volta ao mesmo nivel da data-base anterior estabelecido,
neste exemplo, no patamar equivalente a R$1.000,00, em valores de agosto de 2006.

GRAFICO 1 - EVOLUCAO DO SALARIO REAL - DEFLATOR ICV/DIEESE
SETEMBRO DE 2001 A AGOSTO DE 2006
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O gréfico permite verificar que os diferentes patamares de inflacdo fazem muita diferenca
nos efeitos que provocam sobre o poder aquisitivo do saldrio de cada més, no periodo entre uma
data-base e outra®®. Fica evidente que o aumento da inflagc@o, observado nos dltimos meses de 2002
e primeiros meses de 2003, fez com que o salario real mensal (a linha mais irregular, em formato de
zig-zag) caisse de forma mais acentuada. Inversamente, entre setembro de 2005 e agosto de 2006,
com um patamar de inflagdo mais baixo, a evolugcdo do saldrio real, més a més, € menos
desfavordvel.

O que nos interessa de fato € chamar atencao para o comportamento do salario real médio
anual, indicado no gréfico pela linha mais regular. Esta expressa o valor real médio do saldrio ou o
poder de compra médio durante os 12 meses entre datas-base. No periodo entre setembro de 2002 e
agosto de 2003, esta média ficou em cerca de R$894,69 ao més (Gréfico 1 e Tabela 1). Assim,
embora o saldrio negociado na data-base de setembro de 2002 tenha retomado o patamar de
R$1.000,00, a alta do custo de vida o corroeu tdo fortemente que seu valor real médio tornou-se
R$105,31 menor! Isto é, a perda salarial anual sofrida pelos trabalhadores nos doze meses entre as

26 Lo .. . e o . . ~
O Gréfico foi intencionalmente modificado em sua escala de forma a permitir uma melhor visualiza¢do do

fendmeno que se quer ressaltar
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datas-base de 2002 e 2003 (perda de massa) foi de R$105,31 vezes 13 (12 saldrios mais o 13°
salario), o que correspondeu a R$1.368,98, ou seja, 1,37 salario.

Na situacdo oposta, no periodo entre setembro de 2005 e agosto de 2006, com patamares
baixos de inflag¢do, o salario médio real foi de R$975,31, R$24,69 menor que o negociado na data-
base. Multiplicando por 13, a perda de massa salarial no periodo de setembro de 2005 a agosto de
2006 equivale a R$320,97, ou apenas 0,32 salario.

TABELA 2 - EVOLUCAO DOS SALARIOS REAIS DEFLACIONADOS PELO ICV/DIEESE
SETEMBRO DE 2001 A AGOSTO DE 2006

Inflacao Salario , . Salario Diferenca
Salario Real
Acumulada Real em Real em Médio entre
(ICV/DIEES Setembro( A salario
gosto entre
E) 1) datas- mensal
base contratado
Periodo e salario
real médio
(%) (R$) (RS) (RS) recebido
(R$)
(A) (B) (C=A-B)
Set/01 a
Ago/02 7,45 1.000,00 930,66 963,43 36,57
Set/02a 15,50 1.000,00 865,77 894,69 105,31
Ago/03
Set/03 a 7,08 1.000,00 927,45 964,07 35,93
Ago/04
Set/04 a 5,60 1.000,00 953,49 968,03 31,97
Ago/05
Set/05 a
Ago/06 2,79 1.000,00 972,88 975,31 24,69

(1) Em 12 de setembro do ano base
Elaboragéao: Dieese

Se € inquestiondvel a maior sustentacdo do poder de compra dos saldrios proporcionada pela baixa
inflacdo, caberia perguntar: por que a queda da inflagdo é vista com incredulidade ou até como um
problema para alguns? Por que a quase decep¢do com as baixas taxas de inflacdo acumuladas desde
a ultima data-base? Nao ha uma tnica resposta as perguntas formuladas, mas pode-se arriscar duas
ordens de explicagdes. A primeira, associada a alta inflacdo observada na economia brasileira ao
longo de décadas. A segunda, associada ao nivel dos saldrios pagos no pais.

Alta inflacao e campanhas salariais

Até a alguns anos atrds, a economia brasileira experimentou um processo inflaciondrio que
s6 ndo chegou ao seu limite, de hiperinflacdo aberta, devido a utiliza¢do de alguns mecanismos de
correcdo de parte dos rendimentos pela inflacdo passada, a chamada indexacdo, viabilizada pela
vinculagdo dos contratos aos indices de precos.

No inicio dos anos 90, a inflacdo chegou a atingir taxas mensais superiores a 80%. Era
como se a moeda estivesse se dissolvendo em nossas maos. A conseqiiéncia era uma busca
permanente e generalizada de adocdo de mecanismos cada vez mais complexos e imediatos de
corre¢ao dos contratos, entre os quais os contratos salariais, de forma a se manter o seu poder de
compra.
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Nessa corrida, via de regra, os assalariados sempre perdiam, uma vez que ndo conseguiam
corrigir seus saldrios na mesma velocidade e intensidade em que eram corrigidos os precos das
mercadorias que consumiam.

Para os sindicatos de trabalhadores, a luta pela recomposi¢cdo do poder de compra dos
saldrios era, imperiosamente, o mote das campanhas, ndo por acaso chamadas de campanhas
salariais. Com perdas salariais acumuladas entre as datas-base (um ano), de 30%, 40% e até 50%,
tudo o mais perdia importancia nas negociacdes. Nao “zerar” as perdas salariais passadas era sinal
de fracasso. De outro lado, a recomposi¢do plena dos saldrios, segundo a taxa de inflacdo do
periodo anterior, era uma espécie de atestado de dever cumprido.

Em vérias ocasides, especialmente em anos de ado¢do de planos econdmicos de combate a
inflacdo, parte das categorias profissionais ndo conseguia sequer a reposi¢do plena da inflagao,
experimentando o malfadado “arrocho salarial”. E, mesmo quando conseguia, daquele ponto ndo
passava. Ou seja, nao se avangava um milimetro sequer em termos de ampliacdo do poder de
compra dos saldrios. Isto porque o esfor¢co para a recomposicdo salarial era enorme. Toda a
energia politica (o poder de barganha) era direcionada a esta luta que, por sua vez, tinha grande
apelo mobilizador junto aos trabalhadores. Era a bandeira que unificava os pertencentes a uma
mesma categoria e, em algumas ocasides, unificava trabalhadores de diferentes categorias, com uma
mesma data-base. Esse apelo pode ser chamado de “ilusdo monetdria”.

Além do esforco para a recomposicdo, o reajuste elevado, da ordem de 40%, 60%, 100%,
levava os trabalhadores a experimentarem por um més, dois ou trés, a idéia de que tinham obtido
uma melhora acentuada em seus rendimentos. Isto porque a base que utilizavam para comparagao —
o salério do ultimo més anterior ao do reajuste - era muito reduzida, o fundo do poco de seu poder
de compra.

Mas os reajustes obtidos pelos trabalhadores organizados, nos anos de pico do processo
inflaciondrio, rigorosamente falando, significavam, quando muito, o retorno a uma situacao anterior
em termos de poder de compra. Nao ocorria qualquer tipo de ganho real. E a alta inflacdo do
préprio més da data-base ja corroia o poder aquisitivo do saldrio negociado até o momento em que
ele fosse recebido.

A recorréncia ao uso desses modelos de reajuste deixou profundas marcas em nossa
sociedade e ensejou comportamentos defensivos de toda ordem, que até hoje influenciam a fixacao
de contratos e as transagdes econdmicas. Marcou, também, a memoria dos trabalhadores e
influenciou sobremaneira a acdo das entidades sindicais. Afinal, desde a retomada das grandes
mobilizacdes sindicais do fim da década de 1970, a acdo do movimento de trabalhadores se
orientou, em boa medida, pela recuperacao das perdas impostas pela inflagdo aos salérios.

Nesse sentido, num momento de baixa inflagdo, como o atual, a perda e a sua percep¢ao
tornam-se menores, reduzindo conseqiientemente seu poder mobilizador. A energia a ser
despendida pode parecer nao compensar o resultado almejado. Obter a recomposi¢do da inflagdo do
periodo significa um incremento salarial de cerca de 3%. Isto tem sido visto como pouco, porque o
acréscimo monetario é pequeno, comparativamente aos periodos de alta inflacdo. Esse fendmeno,
poderiamos chamar de “desilusdo monetaria”.

Recolocando o problema

Sendo assim, passamos a segunda ordem de explicacio para o desconforto dos
trabalhadores. Provavelmente, a sua razdo esta no fato de serem muito baixos os rendimentos da
maioria da populagdo. Se a inflacdo for absolutamente igual a zero, isto €, se os precos ficarem
inalterados durante todo um ano, isso em nada alterard o fato de que, ainda assim, a maioria dos
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brasileiros continuard tendo rendimentos muito baixos para fazer face ao custo de uma vida digna.
Este talvez seja o verdadeiro problema.

Costuma-se confundir a variacdo do custo de vida com o custo de vida propriamente dito.
Se a variac@o do custo de vida for zero, mas os saldrios da maioria dos trabalhadores ndo forem
alterados de forma relevante e persistente, o custo de vida continuard sendo elevado, para aquele
patamar de rendimentos.

E preciso aumentar os ganhos da populacio em termos reais e promover a distribuicio da
renda, em favor dos mais pobres. O contexto de baixa inflacdo pode, até mesmo, contribuir para
enfrentar esse desafio, na medida em que a estabilidade monetdria, primeiro, explicita os baixos
salarios pagos no pais e a md distribuicdo de renda e, segundo, faz com que os aumentos salariais,
por menores que sejam e desde que ndo ocorra demissao, nao sejam rapidamente corroidos.

Uma forma de percebermos a necessidade da elevacao real dos saldrios € observarmos como
se da a distribui¢do funcional da renda no pais. Nesta perspectiva, podemos ver quanto da renda é
apropriado pelos trabalhadores, na forma de saldrios, e quanto € apropriado pelos empresarios, na
forma de lucros.

Conforme se observa no Gréfico 2, ao longo dos anos 90 e inicio dos anos 2000, a
participacdo dos rendimentos do trabalho na renda nacional caiu 9,5 pontos percentuais, a0 passo
que o excedente operacional bruto, correspondendo grosso modo ao lucro empresarial, aumentou
sua participagdo em 8 pontos. Ademais, a participa¢ao dos trabalhadores na renda € bastante baixa
comparativamente a outros paises.

GRAFICO 2. EVOLUGAO DA DISTRIBUICAO FUNCIONAL DA RENDA, CONSIDERANDO APENAS 0S
RENDIMENTOS DO TRABALHO E DO CAPITAL!" - BRASIL 1993 A 2003

(1) Excluidos os rendimentos de autbnomos e os impostos liquidos.
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Fonte: IBGE
Elaboragéo: DIEESE

Confirmada a manuten¢@o dos baixos niveis de inflacdo, 0 movimento sindical brasileiro e a

prépria sociedade passa a se defrontar com um antigo e renovado desafio: como encaminhar as lutas
por aumentos salariais que, além de acompanhar o crescimento econdmico, avancem sobre parcelas
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maiores da renda nacional, melhorando a sua distribui¢do e contribuindo para o resgate da enorme
divida social acumulada por séculos?

Encarar essa luta como legitima nao € tarefa simples, visto que nos acostumamos a lutar pelo
que perdiamos, o que conferia um carater de reparacdo de direito lesado. A briga pelo aumento da
fatia do bolo que caberd aos trabalhadores € de outra natureza. E tdo legitima quanto a defesa de
seu poder de compra.

Trata-se de uma mudanga qualitativa importante, pois a idéia € passar de uma posi¢ao
defensiva do poder de compra dos saldrios, para uma posi¢ao ofensiva de aumento da participacao
no resultado do produto social. Ao invés da decepcdo com a baixa inflagdo, saudemos a morte do
fantasma da “ilusdo monetéria”.

Diante do exposto, resta a seguinte questdo: o que fazer para, o quanto antes, deixarmos para
trds a agenda imposta pelas taxas de inflacdo? Por meio de quais instrumentos se pode desenvolver
a luta pela redistribuicao da renda e pela melhora do poder de compra dos salarios?



ANEXO 5

Negociacao Coletiva e Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Texto: O combate a discrimina¢ao nas negociacoes coletivas de trabalho

Dentre os temas que tém conquistado espaco nos processos de negociacdo coletiva de
trabalho destacam-se os que visam a eliminacdo da discriminagdo por caracteristicas pessoais ou
por situacdes especiais vividas pelos trabalhadores. Garantias que apontam para a eqiiidade de
género e raga, que se propdem a assegurar a liberdade de orientacao sexual ou que objetivam incluir
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tém sido alvo da agdo sindical e estdo cada vez
mais presentes nos contratos coletivos firmados nos udltimos anos, representando importantes
conquistas para a constru¢ao de uma sociedade mais justa e igualitéria.

Pretende-se, aqui, tracar um panorama geral das negociagdes coletivas de direitos
especificos para alguns segmentos da classe trabalhadora que, quando ndo preteridos na
contratacdo, enfrentam condicOes de trabalho mais vulnerdveis, com saldrios mais baixos em postos
menos qualificados.

Serdo descritas as cldusulas registradas pelo SACC-DIEESE - Sistema de Acompanhamento
de Contratacdes Coletivas, desenvolvido pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos — relativas ao trabalho de mulheres, negros, homossexuais, deficientes e
portadores de HIV.

Clausulas relativas as trabalhadoras mulheres e a eqiiidade de género:

Clausulas relativas ao trabalho das mulheres foram introduzidas nos acordos e convengdes coletivas
de trabalho nos anos 80 e versam sobre gestacdo, maternidade/paternidade, responsabilidades
familiares, condi¢des de trabalho, exercicio do trabalho e satide da mulher. Ja garantias referentes a
equidade de gé€nero passaram a compor as negociacoes dos anos 90 e intensificaram-se
significativamente nos anos 2000.
No que se refere a Gestacao, € a seguinte a situagdo das cldusulas asseguradas:

- presentes desde os anos 80:

- estabilidade a gestante

- fungdo compativel a gestante

- atestado médico de gravidez (proibicao)
- disseminadas recentemente e/ou apresentaram avan¢os no conteido:

- liberag@o da gestante antes do término do expediente

* liberacdo para acompanhamento pré-natal (ampliagdo nimero consultas)
- introduzidas nos anos 2000:

* flexibilizacdo do hordrio da gestante
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* proibicdo de prorrogacdo do horario da gestante

Quanto as garantias asseguradas na Maternidade/Paternidade, observou-se a disseminacdo de
praticamente todas e a introducdo de outras, a saber:
- presentes desde os anos 80:

* licenca maternidade
* garantias a lactante
* licenga paternidade
- estabilidade pai
- disseminadas recentemente e/ou apresentaram avangos no conteudo:
* garantias na ado¢do
* creche (ampliacdo da idade de direito)
- assisténcia médica aos filhos
*abono de faltas para acompanhamento de filhos ao médico
- auxilio educagdo
- auxilio filhos com deficiéncia
- introduzidas nos anos 2000:
* pagamento de PLR as afastadas por licenca maternidade
- fornecimento de cesta bdsica a mulher em licenga maternidade
* tempo em dobro para a amamentagao de gémeos
* coincidéncia das férias dos trabalhadores pais com as dos filhos estudantes
* licenca sem vencimentos para acompanhamento da sadde de filhos
- extensao do descanso para amamentacao as maes adotivas
* proibicdo da ado¢do do regime de compensacdo para trabalhadoras mulheres que

mantenham filhos em creches durante o horario de trabalho

Também no grupo Responsabilidades Familiares, observou-se avanco, disseminacdo ou
introducdo das garantias que seguem:
- disseminadas recentemente e/ou apresentaram avangos no contetido:

- abono de faltas para acompanhamento de parentes
- assisténcia médica a dependentes
- introduzidas nos anos 2000:
* coincidéncia das férias dos trabalhadores conjuges
* licenca sem vencimentos para acompanhamento da saide de conjuges

Ja as clausulas relativas as Condi¢oes de Trabalho da mulher apresentaram avancgos apenas no que
se refere a assédio moral e assédio sexual. As demais ndo apresentaram alteracdes significativas.
- presentes desde os anos 80:
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- direito de trabalhar sentada
' revista pessoal
- fornecimento de absorvente
- fornecimento de sapatos e meias
- disseminadas ou introduzidas recentemente e/ou apresentaram avangos no conteido:
= combate ao assédio moral ou assédio sexual, através de:
* programas educativos
- agdes de desenvolvimento gerencial
* dentincia e comissao de apuracdo

*coibicdo de constrangimento, intimida¢do, humilhag¢do e discriminacdo que possam
resultar sofrimento psicoldgico com reflexos na sadde fisica, mental e moral

* constitui¢do de Comissao Etica, com representantes da empresa e dos sindicatos

* orientacdo psicoldgica e juridica as vitimas de assédio moral ou sexual
O grupo Exercicio do Trabalho é composto por apenas uma cldusula, restrita a uma categoria
profissional, que declara a intencdo das partes em envidar esforcos para que a infra-estrutura do
SENAI seja adequada também as mulheres. Sua presenca na convengao coletiva data dos anos 90.

Clausulas sobre Satide da mulher apresentam-se da seguinte forma:
- presentes desde os anos 80

* licenga aborto
- estabilidade aborto
- garantia de exame médico no retorno de licenca maternidade

- que se disseminaram recentemente e/ou apresentaram avangos no conteudo:
* prevengao do cancer ginecoldgico

- introduzidas ou disseminadas recentemente e/ou apresentaram avangos no conteudo:
* pagamento de PLR as afastadas por licenga aborto

Garantias relativas a Eqiiidade de Género referem-se, na maioria, a igualdade de oportunidades a

todos os trabalhadores, independentemente do sexo. Além dessas cldusulas, que se disseminam nas
negociagdes coletivas praticadas nos anos 2000, sdo introduzidas algumas outras, a saber:

- assegurado acesso da mulher ao trabalho na categoria independentemente de sua idade
(motoristas)

- direito de igualdade na selecdo para exercer a fungdo motorizada

* transparéncia em relagcdo aos direitos da mulher

Também foi localizada uma cldusula que assegura que:

em caso de empate no processo seletivo interno para cargos de confianga serd somado 2
pontos do total obtido para concorrentes mulheres e negros



Clausulas relativas aos trabalhadores negros:

Garantias aos trabalhadores negros sdo ainda pouco presentes nas negociagdes coletivas de trabalho
e, ha maior parte, asseguram a igualdade de oportunidades independentemente de raca ou cor. Além
dessas, s@o previstas as seguintes acdes de combate a discriminagao:

* promocgao de campanha de conscientizagao e orientagao

* constitui¢ao de comissdo bipartite

* programas educativos

* apuracao dos casos de discriminac¢do denunciados
Também foi localizada uma cldusula que procura mapear os trabalhadores negros da empresa,
através da:

* permissao e apoio para que o sindicato realize pesquisa para identificacao de raga, cor

e etnia dos empregados

Foram, ainda previstas as seguintes medidas nos casos de sele¢do ou promogao:
em caso de empate no processo seletivo interno para cargos de confianga serd somado 2
pontos do total obtido para concorrentes mulheres e negros

- esfor¢os para estabelecimento de acdes afirmativas em concursos publicos
Por fim, foram observadas algumas garantias a saide dos trabalhadores negros:
* a empresa providenciard exame médico para anemia falciforme

*combate e prevencdo a hipertensdo arterial, com atencdo as especificidades do afro-
descendente

Clausulas relativas aos trabalhadores homossexuais

As cldusulas relativas aos trabalhadores homossexuais comecam a ser introduzidas nas negociacdes
coletivas do final da década de 90 e ainda estdo restritas a poucas categorias profissionais. Quanto
ao conteudo, tratam de:

* compromissos de ndo discriminacdo de homossexuais na admissdo e manutengdo do
emprego

* reconhecimento de unido estdvel entre pessoas do mesmo sexo (ou prazo para defini¢ao
de critérios para tal) e extensdo dos direitos a:

- assisténcia médica
* abono de falta para acompanhamento de problemas de satide
* licenca adocao aos casais homossexuais

* licenca paternidade, em caso de adog¢do, aos casais homossexuais

Clausulas relativas aos trabalhadores com deficiéncia

No que se refere aos deficientes, as cldusulas registradas reportam-se tanto aos trabalhadores com
deficiéncia, quanto aos que possuem dependentes deficientes.
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Para os trabalhadores deficientes, é previsto:
* contratacdo através das cotas asseguradas em lei
* compromisso de ndo discriminacao

- informacgdo ao sindicato da quantidade de deficientes contratados e/ou das fungdes que
podem ser ocupadas por eles

- fornecimento de equipamentos adaptados

* compromisso de ajuste do processo de trabalho a deficiéncia do empregado
- adequacdo das instala¢des do local de trabalho para facilitar a locomog¢ao

- auxilio ou reembolso de tratamentos médicos especializados

- abono de faltas para manuten¢do de aparelhos ortopédicos

* esfor¢os para promover a qualificacdo dos trabalhadores com deficiéncia.

Para os trabalhadores com dependentes deficientes, é assegurado:
- auxilios ou reembolso de despesas com satde ou educacdo especializada
- abono de faltas

- jornada flexivel
Clausulas relativas a trabalhadores portadores de HIV

Também estas garantias sdo restritas a poucas categorias profissionais, sendo que a maioria delas
reporta-se a realizacdo de campanhas preventivas. Em um caso, a campanha € precedida por uma
pesquisa que permita identificar a incidéncia de casos na categoria.

Algumas das negociacdes registradas asseguram a privacidade dos trabalhadores soropositivos,
prevendo:
* proibicdo de exigéncia de exames médicos para diagndstico do virus

‘resguardo de documentos de cardter pessoal do trabalhador que possam violar a sua
intimidade e vida privada, como os que contenham informagdes sobre AIDS e cancer
Outras garantem que as empresas assistam os portadores de HIV, através de:
* custeio de medicamentos para o empregado (de 30% a 100% do valor total)
* custeio de medicamentos para dependentes do empregado (de 80%)

* pagamento integral de assisténcia médica por 24 meses em caso de demissdo sem justa
causa.

* pagamento de exame de detec¢do de virus da AIDS, quando solicitado pelo empregado

tentativa de aquisi¢do, diretamente nos laboratérios, de medicamentos nao
comercializados em farmacia

realizacdo de acdes junto a entidades publicas para facilitar a obtencdo de
medicamentos

* complementagdo do valor pago pelo INSS por até dois anos



* pagamento aos empregados que nao tenham completado o periodo de caréncia do INSS
do valor a que teriam direito até o inicio do gozo de auxilio-doenga previdencidrio.

Também ha previsdo de readaptacdo de trabalhadores soropositivos que retornem ao trabalho,
como:
- acompanhamento dos funcionarios com AIDS

* apoio aos funciondrios que precisem mudar de fun¢do

* remanejamento para outra posi¢ao de trabalho que ajude a preservar o estado de satde

Por fim, algumas categorias profissionais asseguram que:

- é vedada a demissao sem justa causa dos portadores de HIV.



ANEXO 6
A Negociacao Coletiva e a Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Nota Técnica: Negociacoes Coletivas de Trabalho — Garantias a Trabalhadores com
Deficiéncia

A regulamentacao de direitos especificos para pessoas com deficiéncia é reconhecida como
necessidade social. Em 25 de junho de 1955, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),
através da Recomendagcdo 99, divulga o primeiro documento internacional voltado aos
trabalhadores com deficiéncia, abordando questdes que contemplam reabilitacdo profissional,
oportunidade de emprego e emprego protegido para as pessoas nestas condi¢des. Vinte anos depois,
em 9 de dezembro de 1975, a Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) aprova, em assembléia geral,
a Declaracdo dos Direitos das Pessoas Deficientes. Por meio desta, os paises signatarios
comprometem-se a reconhecer e respeitar a dignidade dos deficientes e assegurar-lhes igualdade
civil e politica, tratamento médico e psicolégico especializado e garantia econdmica — o0 que
envolve a obtencao e manutengao de emprego e garantia de participac@o no sindicato.

No Brasil, onde ha 24,6 milhoes de deficientes”, o reconhecimento desses direitos é evento
recente e tem como referéncia a Constituicdo Federal de 1988, que proibe a discriminagdo de
pessoas com deficiéncia no tocante a saldrio e critérios de admissdo, assegura-lhes reserva de cargos
em empresas publicas e prevé a criacdo de programas de prevenc¢ao e atendimento especializado as
criancas e adolescentes deficientes, bem como sua integracdo social, mediante treinamento para o
trabalho e condicdes de acesso a bens e servicos coletivos®®.

Em 1990, através da Lei 8.112, é assegurado aos trabalhadores com deficiéncia o direito a
até 20% das vagas oferecidas em concurso publico. Em 1991, a Lei 8.213 obriga as empresas com
mais de 100 empregados a preencherem de 2% a 5% dos seus postos de trabalho com pessoas
deficientes ou beneficidrios da previdéncia reabilitados, conforme a seguinte proporcao:

- até 200 empregados, 2%

- de 201 a 500 empregados, 3%

- de 501 a 1.000 empregados, 4%
- mais de 1.000 empregados, 5%

Além das disposi¢cOes legais em vigor, garantias aos trabalhadores com deficiéncia tém sido
asseguradas na esfera das relagdes de trabalho, através dos processos de negociagdo coletiva, espaco
privilegiado para a ampliacdo e melhoria dos direitos vigentes, bem como para a introducio de
novas conquistas.

O presente estudo tem por objetivo apresentar as cldusulas constantes de acordos e
convengdes coletivas de trabalho que asseguram garantias as pessoas com deficiéncia. Para tanto,
foram analisados os instrumentos normativos registrados no Sistema de Acompanhamento de
Contratacdes Coletivas - SACC-DIEESE - (ver anexo 1). Pretende-se elaborar um panorama da
negociagdo sobre esse tema, de forma a detectar sua presenca nos instrumentos normativos firmados

7 IBGE, Censo Demogrifico 2000
Constituicdo Federal - artigo 7° - inciso XXXIT; artigo 37 - inciso VIII; artigo 227- item II do paragrafo 1°.
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pelas diversas categorias profissionais e revelar a natureza das garantias pactuadas. Espera-se,
assim, disseminar as conquistas do movimento sindical brasileiro neste campo e subsidiar sua
reflexdo para as acdes sindicais.

1. O PAINEL ANALISADO

O levantamento das garantias relativas as pessoas deficientes foi realizado junto aos acordos e
convengodes coletivas de trabalho de 204 categorias profissionais que compdem o painel do SACC-
DIEESE. Foram analisados os documentos firmados no ano de 2005 e, na falta destes, em 2004%.
Do total das unidades de negociacdo observadas, verificou-se que 72 — ou seja, 35% do universo
pesquisado - dispdem sobre esta questdo (Tabela 1), sendo que 20 asseguram mais de uma cldusula
relativa aos deficientes no mesmo contrato.

TABELA 3
DISTRIBUICAO DAS UNIDADES DE NEGOCIACAO QUE INCLUEM CLAUSULAS RELATIVAS A
DEFICIENTES
BRASIL 2004- 2005
Unidades de Negociagcao com Clausulas
sobre Deficientes Total de unidades
SETOR / RAMO DE ATIVIDADE de negociacao
o %
n2.
RURAL 1 11,1 9
COMERCIO 3 15,8 19
INDUSTRIA 44 42,7 103
Alimentagéao 3 25,0 12
Artefatos de Borracha 1 33,3 3
Construcdo e Mobiliario 7 50,0 14
Extrativas 1 50,0 2
Fiagdo e Tecelagem 2 20,0 10
Gréficas 2 40,0 5
Metaldrgicas 5 27,8 18
Papel 2 66,7 3
Quimicas e Farmacéuticas 5 62,5 8
Urbanas 14 70,0 20
Vestuario 1 14,3 7
Vidros 1 100,0 1
SERVICOS 24 32,9 73
Bancos 2 66,7 3
Comunicagoes 9 47,4 19
Educacao - - 7
Processamento de Dados 6 85,7 7
Seguranca e Vigilancia 3 60,0 5
Servigos de Saude 1 20,0 5

* O SACC-DIEESE acompanha anualmente 225 unidades de negociagdo. A insercdo das

informacdes no sistema é realizada conforme sédo concluidas as negociagdes coletivas de trabalho e se
tem acesso aos documentos delas resultantes. No momento do levantamento do material para andlise, o
sistema contava com o registro dos documentos de 124 das 225 categorias do painel em 2005 e de 156
em 2004. Optou-se, entdo, por analisar o ultimo documento firmado por cada uma das categorias do
painel. Assim, foram considerados todos os documentos relativos a 2005 e, no caso das categorias cujos
instrumentos ainda ndo haviam sido cadastrados em 2005, recorreu-se aos firmados em 2004.
Trabalhou-se, entdo, com um total de 204 unidades de negociacdo: 124 relativas a 2004 e 80, em 2005.



Transportes 2 12,5 16
Turismo e Hospitalidade 9,1 11

—_

TOTAL 72 35,3 204
Fonte: DIEESE. Sistema de Acompanhamento de Contratagoes Coletivas — SACC-DIEESE

A industria € o setor que apresenta o maior percentual de negocia¢des sobre o tema: quase a
metade delas (43%) assegura garantias relacionadas aos deficientes. Destacam-se, aqui, as
negociagdes dos trabalhadores em industrias urbanas, das quais 14 - de um total de 20 - dispdem
sobre a questao.

No setor de servicos, aproximadamente 33% do total das negociacdes observadas
convencionam cldusulas desse tipo. Chamam a ateng¢do os contratos coletivos do ramo de
processamento de dados, onde seis das sete unidades de negociacdo observadas as registram. No
comércio, trés das 19 negociagdes observadas incluem dispositivos sobre a questao. No setor rural,
das nove unidades presentes no SACC-DIEESE, apenas uma prevé garantias a deficientes.

Uma andlise do contetido das cldusulas revela que os dispositivos pactuados podem ter como
beneficidrio o trabalhador com deficiéncia e/ou dependentes deficientes.

A maior parte dos documentos - 57, o que corresponde a pouco mais de um quarto do
universo analisado — tem como destinatdrios os dependentes dos trabalhadores. Garantias aos
proprios trabalhadores com deficiéncia foram localizadas em 35 documentos; o que equivale a 17%
do painel.

Garantias aos trabalhadores com deficiéncia

O principal objeto da negociagdo coletiva sobre trabalhadores com deficiéncia é a sua
contratagdo. Cerca de dois ter¢os dos dispositivos que se referem ao trabalho do deficiente tratam da
contratacdo. A maior parte delas limita-se a reproduzir as normas legais em vigor; ou seja, a
observancia das cotas asseguradas em lei. As demais registram a inten¢ao das empresas em envidar
esfor¢os para a contratacdo de trabalhadores deficientes ou em ndo discrimina-los nos processos de
contratagcdo de novos empregados, sem, no entanto, estabelecer mecanismos que possibilitem a
implementacdo, acompanhamento e controle dessas medidas. Em alguns documentos firmados por
trabalhadores da construcdo civil, hi o compromisso de as empresas informarem, ao sindicato
representativo dos trabalhadores, a quantidade de deficientes contratados. Em um deles, a
obrigatoriedade € de remeter a relacdo das fun¢des que podem ser por eles ocupadas.

Com menor freqiiéncia — com registro em sete unidades de negociacdo - foram localizados
documentos que tratam das condi¢des de trabalho dos trabalhadores com deficiéncia. Entre os
destaques estd a obrigatoriedade de as empresas fornecerem equipamentos de protecdo individual
adaptados aos deficientes, registrada em convencao coletiva do ramo da construgdo civil. De igual
importancia é observado, em acordo coletivo de processamento de dados, o compromisso de ajuste
do processo de trabalho a deficiéncia do empregado, visando o seu ndo agravamento. Por fim,
verifica-se - em quatro acordos coletivos € em uma convengao coletiva - o compromisso de adequar
as instalacdes de trabalho para facilitar a locomoc¢do de trabalhadores e demais pessoas com
deficiéncia.

A concessdo de auxilios ou reembolso de despesas realizadas no tratamento médico
especializado do trabalhador deficiente é verificada em seis unidades de negociagcdo. O auxilio
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financeiro mensal para todos os trabalhadores deficientes é assegurado em um acordo coletivo de
processamento de dados e em outro do setor elétrico. Em outras trés negociagdes do setor elétrico
verifica-se o direito a reembolso de despesas com a aquisicdo de préteses e Orteses, podendo ser
integral, parcial ou proporcional ao saldrio do trabalhador. Além dessas, uma negociacdo da
construgdo civil garante ao trabalhador que tenha se tornado invalido por acidente de trabalho o
pagamento de dois saldrios contratuais pelo periodo de oito meses.

Outra garantia negociada por duas das categorias profissionais pesquisadas € o direito ao
abono de faltas nos casos de auséncia do empregado para manutencdo de aparelhos ortopédicos.

Por fim, uma negociacdo do ramo quimico registra o compromisso de empresas e entidades
sindicais envolvidas no processo em realizar esfor¢os, junto as instituiches governamentais e
privadas, visando a preparacdo e a qualificacdo de trabalhadores deficientes.

Garantias a trabalhadores com dependentes deficientes

Direitos especiais a trabalhadores com dependentes deficientes estdo presentes nas
negociacdes de pouco mais de um quarto do painel analisado. A maioria dessas clausulas estabelece
a concessao de auxilios monetdrios aos trabalhadores com dependentes deficientes, registradas nos
documentos resultantes de mais de 40 unidades de negociacdo. Cerca de dois tercos delas estipula o
pagamento de um valor, no geral com periodicidade mensal, a titulo de assisténcia, educa¢do ou
tratamento especial de dependentes com deficiéncia. O outro ter¢o prevé o reembolso de despesas
efetuadas com satde e educacao de deficientes, comumente limitado a um valor absoluto. Foi ainda
localizada em uma convenc¢do coletiva de trabalho cldusula que obriga as empresas do setor a
contratarem um seguro em favor dos empregados para o caso de nascimento de filho com invalidez
causada por doenca congénita que o impeca, futuramente, de exercer qualquer atividade
remunerada.

Em nimero bastante inferior - presentes em apenas 14 negociacdes -, sdo pactuadas
garantias relativas a jornada de trabalhadores que possuem dependentes nessas condi¢des. Destas,
dez referem-se a abono de faltas para atendimento 2 satide. A excecio de uma, que se refere apenas
aos dependentes deficientes, todas prevéem dispensa de empregados para acompanhamento de
filhos com até determinada idade (6, 10, 12, 14 ou 18 anos, a depender do contrato) e de
dependentes deficientes de qualquer idade - em consultas, tratamentos, doengas ou internacdo. Em
alguns dos documentos ndo estdo definidos limites para a auséncia; outros os estabelecem entre
quatro dias no més - em caso de internacgao - e cinco dias por ano - para consultas.

Ainda com relacdo a jornada, foram localizadas em trés acordos coletivos de trabalho e em
uma convengao coletiva — todos negociados por trabalhadores em empresas de processamento de
dados - cldusulas que estabelecem a concessdo de jornada flexivel para trabalhadores com
dependentes deficientes. Além destes, um acordo coletivo de empresa do setor elétrico assegura a
constituicdo de comissdo intersindical para discussdo, entre outros temas, da jornada de trabalho de
pais de excepcionais.

Por fim, em alguns dos documentos analisados € registrada a intencdo das empresas em
implementar acdes que visem a assisténcia a dependentes deficientes; seja através de destinacdo de
programas especiais ou de auxilio a entidades especializadas no tratamento de deficientes.

2. CONSIDERACOES FINAIS
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Cerca de um terco das negociacgdes coletivas de trabalho analisadas inclui, entre as garantias
asseguradas, direitos aos deficientes, sejam eles trabalhadores ou dependentes dos trabalhadores.
Se, por um lado, isso indica a preocupag¢do do movimento sindical em pautar a discussao no ambito

das relacdes de trabalho, por outro revela que o tema € ainda incipiente no conjunto das
negociagoes.

O teor dos dispositivos pactuados também aponta nessa direcdo: a maior parte dos
documentos que tratam de pessoas deficientes reporta-se aos dependentes dos trabalhadores e
centram-se na determinacio de medidas assistenciais, como a concessdo de auxilios ou o reembolso
de despesas efetuadas com satde e educagdo especializada. Com menor freqii€ncia, sdo asseguradas
aos trabalhadores condi¢des para o acompanhamento da satide de dependentes deficientes, como o
abono de faltas para tratamento médico e, em raras situagdes, a possibilidade de ado¢ao de jornada
flexivel para melhor assisti-los.

Aspectos relacionados ao trabalho do deficiente — como relagdes, condicdes de trabalho e
qualificacdo, entre outras - sdo tratados em aproximadamente 17% das negociacdes analisadas. Na
maioria, os dispositivos referem-se a contratacdo de pessoas com deficiéncia e ndo representam
avancos em relacdo aos direitos legais, limitando-se a refor¢car o compromisso das empresas em
preencherem as cotas determinadas por legislacdo ou em promoverem - ou ndo discriminarem - sua
admissdo. E importante destacar que, embora escassas, algumas negociacdes asseguraram a
obrigatoriedade de as empresas notificarem sindicatos representativos dos trabalhadores sobre as
contratacdes de deficientes, o que possibilita uma fiscalizacdo efetiva do cumprimento da
legislagdo.

Questdes atinentes as condi¢des de trabalho como a adaptacdo para os deficientes de
processos de trabalho ou de instalagdes fisicas ou de equipamentos de protecdo individual foram
mencionadas em um ndimero reduzido de unidades de negociacdo. O mesmo ocorre em relacdo a
saude do trabalhador deficiente: poucas categorias profissionais estipulam a obrigatoriedade de as
empresas concederem auxilios ou reembolsarem despesas realizadas em tratamento médico e duas
lhes asseguram abono de falta para manutencdo de aparelhos ortopédicos.

A temadtica da qualificacdo profissional € praticamente ausente das negociacdes: somente
uma delas a inclui em seu instrumento normativo e, de forma bastante vaga, registra 0 compromisso
das partes envolvidas na convencdo coletiva de trabalho de elaborar projetos especificos para
qualificacdo de pessoas com deficiéncia e encaminhd-los a instituicdes responsaveis pela
preparacdo da mao-de-obra.

Por fim, € importante ressaltar que a presenca destas garantias nos acordos e convencoes
coletivas de trabalho significa uma importante conquista do movimento sindical. Quando
representam avangos em relagdo aos dispositivos legais, como € o caso dos beneficios aos
dependentes com deficiéncia, tendem a tornar-se referéncia e disseminar-se nos processos de
negociagdo coletiva. Mesmo quando se limitam aos parametros legais, sua inclusdo representa a
divulgacdo, através dos instrumentos normativos, dos direitos vigentes, além de estabelecer o
compromisso das partes com a aplicacao da legislacdo - necessdria e extremamente importante.



ANEXO 7

A Negociacao Coletiva e a Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Material de apoio para as simulacoes das Mesas de Negociacao

i MESA 01 )
INFORMACOES DE CONHECIMENTO PUBLICO

. A negociagdo dos empregados no comércio de Piracicaba com o sindicato patronal dos lojistas

que representam as lojas de eletrodomésticos abrange 20.000 trabalhadores e tem data-base em
1° de outubro;

Na data-base anterior, em 2006, O Indice Nacional de Pre¢os ao Consumidor (INPC) calculado
pelo IBGE no periodo de 1° de outubro de 2005 a 30 de setembro de 2006 foi de 2,86%. A
Convencao Coletiva foi fechada com reajuste de 5,0 % para o Piso Salarial (ganho real de 2%) e
de 3,89% para os demais saldrios (ganho real de 1%).

O Piso Salarial passou a valer R$ 667,00. O trabalhador s6 recebe este valor apds 3 meses de
experiéncia;

O setor do comércio de Piracicaba vem apresentando resultados melhores do que nos anos
anteriores e esse setor, especificamente, apresenta desempenho melhor ainda.;

O Indice de Custo de Vida (ICV) do DIEESE para 1° de outubro foi de 4,33 % e o INPC —
IBGE foi de 4,92 % ambos correspondentes ao periodo de 1° de outubro de 2006 a 30 de
setembro de 2007;

Os Shopping Centers da cidade, onde vérias dessas lojas estdo localizadas, t€ém aberto aos
domingos e feriados de forma indiscriminada;

. A pauta de reivindicacao apresentada pelo sindicato apresenta varias clausulas, entre elas:

Piso Salarial de R$ 800,00 a partir do primeiro dia de trabalho (Reajuste de 19,94% sobre o Piso
de 2006);

Reajuste dos saldrios acima do Piso: 15%;
Hora extra: 100%;
Tiquete alimentagdo: de R$ 5,00 para R$ 7,00;

Nenhum comercidrio trabalhard dois domingos consecutivos. Cada domingo trabalhado sera
compensado na semana seguinte sendo o dia de folga de livre escolha do empregado. O ticket
fornecido no domingo terd um acréscimo de 50%;

Ampliagdo da licenca maternidade para 180 dias (conforme aprovado na nova lei, mas que é
optativa pelo empregador)



g) Trabalhador com deficiéncia: Jornada de trabalho reduzida com tolerancia para assinatura do
cartdo de ponto na entrada, ndo obrigatoriedade de trabalho aos domingos, e promocdo de
cursos de qualificacdo profissional;

h) Renovacdo das demais cldusulas da Convencdo Coletiva anterior;

8. Ap6s trés rodadas de negociacdo, a ultima contraproposta patronal foi rejeitada nesta semana
por assembléia da categoria, que contou com 800 trabalhadores. A contraproposta patronal foi a
seguinte:

a) Reajuste de todos os itens econdmicos pelo [IPCA-IBGE de 12 meses: 4,15%

b) Trabalho aos domingos: Permanece o disposto na MP n°® 388/07: um domingo de descanso a
cada dois trabalhados;

¢) Hora extra: 50%
d) Tiquete no domingo: acréscimo de 5%;
e) Manutenc¢ao da licenga maternidade conforme o disposto em lei: 120 dias.

9. Diante do impasse, o Sindicato dos Empregados no Comércio de Piracicaba solicitou a
mediacdo da DRT.

Notas:

A Lei Federal n® 8.213/91, art.93, prevé proibi¢do de qualquer ato discriminatério no tocante a saldrio ou critério de
admissdo do emprego em virtude de portar deficiéncia.

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd obrigada a preencher de 2%(dois por cento) a 5%(cinco por cento)
dos seus cargos com beneficidrios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas. O percentual a ser
aplicado é sempre de acordo com o nimero total de empregados das empresas, dessa forma:

I — até 200 empregados 2%.
I — de 201 a 500 — 3%.

III — de 501 a 1000 — 4%.

IV — de 1001 em diante — 5%

A quota de reserva de empregos nao se destina a qualquer deficiente, mas aqueles que estejam habilitados ou
reabilitados, ou seja, que tenham condi¢des efetivas de exercer determinados cargos. E preciso, entdo, que apresentem
nivel suficiente de desenvolvimento profissional para ingresso e reingresso no mercado de trabalho e participacdo na
vida comunitdria.
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INDICADORES

Inflagdo acumulada nos ultimos ICV-DIEESE

12 meses - (out/06 a set/07) % Taxa acumulada em doze meses, geral e
Indicador Taxa por grupos — (out/06 a set/07)

ICV - DIEESE  4,33% Grupos

Taxa (em %)

IPC-DI-FGV  4,51%

. Indice geral 4,32
IGPM—-FGV —5,67% Alimentagéo 10,22
IGP-DI-FGV  6,17% Habitagio 158
IPCA - IBGE 4,15% Equipamento doméstico -2,00
INPC - IBGE 4,92% Transporte 2,44
IPC - FIPE 4,87% Vestuario -2,39
Educacéao e leitura 5,65
Saude 2,62
Recreacao 1,79
Despesas pessoais 8,25
Despesas diversas 6,84

Fonte: ICV-DIEESE
Elaboragao: DIEESE-DF

Fonte: DIEESE, FGV, FIBGE e FIPE
Elaboragao: DIEESE-DF

REAJUSTE NECESSARIO PARA RECOMPOSIGAO DAS PERDAS
SALARIAIS POR DATA-BASE

OuUT/06 A SET/07

Data- Data-

base ICV/DIEESE INPC/IBGE base ICV/DIEESE INPC/IBGE
out/06 2,16% 2,86% abr/07 3,09% 3,44%
nov/06 2,11% 2,59% mai/07 4,13% 3,57%
dez/06 2,57% 2,81% jun/07 4,50% 3,97%
jan/07 2,87% 3,05% jul/o7 4,33% 4,19%
fev/07 2,90% 3,12% ago/07 4,41% 4,82%
mar/07 2,62% 3,30% set/07 4,33% 4,92%

Fonte: Banco Macro/DIEESE/ IBGE

MESA 01
INFORMA COES PRIVATIVAS DO SINDICATO DOS TRABALHADORES

1. Ha uma expectativa muito grande da categoria em relacao ao valor do Piso Salarial ja que parte
dela recebe este saldrio. Os trabalhadores que recebem por comissao, julgam que a remuneracao
estd baixa. Para aumentar a remuneracao, acabam trabalhando muito, com excesso de jornada.



Nos ultimos anos os reajustes t€ém acompanhado a inflagdo, com pequenos ganhos reais,
entretanto a categoria estd insatisfeita com os baixos salarios;

A abertura do comércio aos domingos e feriados ndo tem tido impacto significativo sobre o
emprego este tem crescido abaixo do crescimento do setor;

A rotatividade nessas lojas é muito grande e a mobilizagdo torna-se dificil. Mesmo assim, os
trabalhadores t€m demonstrado bastante insatisfacdo nao apenas com os saldrios, mas também
com as condicdes de trabalho e, principalmente, jornada de trabalho;

O sindicato tem feito uma campanha salarial com grande visibilidade na cidade. Tem ocorrido
mobilizacdo nos principais Shopping Centers, entretanto apesar da grande expectativa e
insatisfacdo da categoria, a direcdo do Sindicato ndo tem uma avaliacdo precisa sobre a
possibilidade de realiza¢do de uma greve;

Uma parte da diretoria acha que € possivel obter avangos importantes no Piso Salarial e os
sindicatos devem intensificar a mobilizacdo. Outra parte acredita que se houver avangos nas
questdes da abertura do comércio aos domingos, do tiquete alimentacdo € possivel aceitar um
reajuste menor no Piso Salarial, algo em torno de 5% acima da inflagdo até porque cada vez
mais o valor do Piso se aproxima do valor do saldrio minimo;

Retirar a cldusula sobre o trabalhador com deficiéncia caso as empresas aceitem incluir na
Convencdo Coletiva alguma referéncia a este trabalhador como, por exemplo: “As empresas
envidardo esforcos para buscar parcerias com o objetivo de promover cursos de qualificacdo
profissional para o trabalhador com deficiéncia”.

Em caso de impasse, ndo se tem clareza de qual serd a postura do Tribunal Regional do
Trabalho quanto a admissibilidade do dissidio coletivo suscitado por apenas uma das partes.
Mas, a principio, o Sindicato ndo pensa em levar o conflito para a Justi¢a do Trabalho.

MESA 02
INFORMACOES PRIVATIVAS DO SINDICATO PATRONAL

Devido 4 expectativa de melhoria das vendas com a proximidade do final do ano hd grande
interesse em se alcancar rapidamente um acordo, para que ndo haja risco no planejamento das

encomendas para reposi¢ao dos estoques;
As empresas aceitam um reajuste com base no INPC podendo chegar até 1% de ganho real;
Aceitam reajustar o ticket em até R$ 5,50 (reajuste de 10%);

As empresas aceitam negociar algumas questdes relativas ao trabalho aos domingos desde que o
sindicato dos trabalhadores aceite incluir na Convengdo Coletiva a permissdo para o trabalho

nos feriados com excecao do Natal e Ano Novo;
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5. Em caso de impasse, ndo se tem clareza de qual serd a postura do Tribunal Regional do
Trabalho quanto a admissibilidade do dissidio coletivo suscitado por apenas uma das partes.
Mas, a principio, as empresas tendem a concordar com a instauracdo do dissidio coletivo,

deixando a decisdo para o TRT.

MESA 2 i
DESCUMPRIMENTO DE CONVENCAO COLETIVA

1. O Sindicato dos Comerciarios de Uberaba-MG solicitou a DRT que mediasse uma mesa de
negociacdo entre o sindicato e a Empresa COMPREBEM, em relacdao as denudncias de
descumprimento da Convengdo Coletiva de Trabalho, ainda em vigor, e da legislacao
trabalhista.

2. Segundo informagdes do Sindicato dos Trabalhadores, hd as seguintes irregularidades em
relacdo a Convengdo Coletiva:

a. Desconto de metade do valor de cheque devolvido, mesmo quando sdo cumpridos
todos os requisitos exigidos pela empresa;

b. Os funciondrios estdo sendo convocados para trabalhar em domingos consecutivos e,
para cada domingo trabalhado, sdo pagos, a titulo de abono, R$ 20,00 (vinte reais).
Hé semanas em que nao é concedida a folga compensatéria prevista para o domingo
trabalhado.

2. Em relagdo a legislacdo foram levantados os seguintes problemas:

a. A empresa obriga o empregado a passar o cartdo de ponto no limite de duas horas
excedente e exige que o mesmo continue trabalhando;

b. Sobrecarga de trabalho em fun¢do do exercicio de multiplas fungdes (desvio de
funcdo);

3. Além disso, foram detectados problemas em relacdo as seguintes questoes:

a. Ganhos adicionais sdo vinculados ao cumprimento de metas muito elevadas,
dificilmente alcangdveis;

b. Inexisténcia de comissionamento sobre fretes;

c. Pressdo para cumprimento de metas e para a venda de produtos financeiros (cartdes
de crédito);

Nota: Clausulas da Convencdo Coletiva 2006/2007
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22 - CHEQUES DEVOLVIDOS: Os empregados que receberem cheques de clientes, que nao
atendam as normas e requisitos administrativos da empresa, ficardo sujeitos ao desconto dos valores
correspondentes em seus saldrios, se esses cheques forem devolvidos pelos bancos sacados.

47 - O trabalho aos domingos, para as empresas filiadas ao Sindicato dos Lojistas do Comércio de
Uberaba, rege-se pelas seguintes disposi¢oes:

A) a um domingo trabalhado segue-se outro, necessariamente, de descanso;
B) pagamento de R$ 15,00 por domingo trabalhado;

C) concessdo de folga compensatdria na semana que se seguir ao domingo trabalhado.
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ANEXO 8

Negociaciao Coletiva e Mediaciao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Reflexao sobre o Poema ‘“Da Imparcialidade” de Mario Quintana

DA IMPARCIALIDADE

O homem — eternamente escravo de suas paixdes pessoais —
E absolutamente incapaz de imparcialidade.
S6 Deus € imparcial.
S6 Ele € que pode, por exemplo,
Abencgoar, a0 mesmo tempo,
As bandeiras de dois exércitos inimigos que vao entrar em luta...

Mario Quintana — “Velorio sem defunto”
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ANEXO 9

A Negociacao Coletiva e a Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Textos para Discussao — Ministério do Trabalho e Emprego:
Texto 1. Procedimentos da mediacao publica
Texto 2. Técnicas de mediacao e atributos do mediador

Texto 3. Legislacao

Texto 1:
1. PROCEDIMENTOS DA MEDIA(;AO PUBLICA

1.1 Nocoes Gerais

Antes de analisar o procedimento da negociacdo coletiva assistida pelo terceiro, convém
demarcar, em linhas gerais, quais momentos compdem o procedimento da negociacdo coletiva de
interesses e de direitos. Evidentemente, o assunto ndo se esgota com uma apresentagao esquematica,
uma vez que os passos variam segundo a dinamica dos acontecimentos. A idéia, no entanto, é
registrar aspectos procedimentais que possam contribuir para a visualizacdao do conjunto, de modo a

subsidiar a atividade do mediador publico.

Ao se falar de procedimentos, temos em vista a organizacao de atos destinados a atingir um
determinado fim. Nesse sentido, € possivel enxergar na negociagdo coletiva um procedimento que
varia segundo os incidentes do caso concreto, mas que guarda certa ordem de atos, certo itinerario,
no qual os negociantes com certeza se dispdem a encontrar um resultado util para toda a atividade e
esfor¢os mobilizados. Esse resultado é o acordo e a negociagdo € o instrumento para atingi-lo.

Portanto, analisar rapidamente como é o procedimento da negociacdo coletiva no Brasil
reveste-se de natural pertinéncia. Seguem-se dois procedimentos, escolhidos pela participacdo
costumeira nas mesas redondas do Ministério do Trabalho e Emprego: o da negociagdo coletiva de
interesses, produtora dos contratos coletivos que regulam obrigacdes e condi¢des de trabalho na
esfera privada, e o da negociacdo coletiva de direitos, aqui entendida como a negociacao que se
funda em violacdo de norma trabalhista ou em dividas sobre a sua exata aplicagao.

1.2 Procedimento da Negociacao Coletiva de Interesses

O conflito de trabalho tem um fim normativo. Ao indicar a insatisfacio com determinada
ordem de coisas, a parte mobiliza-se para alterar as condi¢des existentes, em geral tendo em vista
uma situacdo de chegada melhor ou menos gravosa. Essa € a razdo que faz nascer, com o conflito
explicitado pela resisténcia da outra parte, a possibilidade de uma nova ordem, a depender de como
as insatisfacdes sdo encaminhadas e resolvidas, ao final.
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Encaminhando-as sob a forma de negociacdo coletiva, segue-se um procedimento mais ou
menos cooperativo que envolve representacdes de trabalhadores, empresas ou representacdao de
empresas e Estado. De forma bastante resumida, esse procedimento se dd em quatro etapas, com a
ressalva, ja feita, de que ndo se trata de um esquema ou de uma linha predeterminada, mas de uma
seqiiéncia potencial.

1.2.1 Atos Preparatorios
Na primeira etapa faz-se o preparo da campanha.

Do lado dos trabalhadores, que na maioria dos casos sdo os que propdem a negociagao,
algumas providéncias desde logo se colocam. Avizinhando-se a data-base da categoria ou o
encerramento de norma coletiva em vigor, hd que se levantar a mudanga das condicdes no periodo
que vai da ultima data-base a atual. Os sindicatos se encarregam de sistematizar essas mudangas,
levantando as perdas inflaciondrias, as novas (ou antigas) aspiragdes dos trabalhadores e o
desempenho de institutos anteriormente negociados, como normas especificas de protecdo dos
ambientes de trabalho.

Da sistematizacdo dessas varidveis resulta um diagnodstico, primeira pega que vai orientar as
condutas seguintes. Do diagndstico se extraem elementos que integram o esboco das pretensoes,
que se complementa com a observacdao do desempenho da empresa ou do ramo econdmico, seus
ganhos de produtividade no periodo ou seus insucessos no mercado. Some-se a isso a andlise de
como a categoria estd organizada, os historicos mais recentes, o potencial de mobilizacdo e de
enfrentamento, atual e futuro. Pronto: a pauta de reivindicagdes se define, mas somente se
aperfeicoa com a aprovacdo dos trabalhadores em geral, que podem referendd-la ou nio. Na
hipétese da assembléia negar autorizacdo para a defesa da pauta, reiniciam-se os trabalhos de
diagnostico e reformulagdo dos interesses e das necessidades.

Aprovada, da pauta se segue o planejamento da campanha. Como a negociagao se faz por
pessoas, € necessario que 0s negociantes estejam preparados, capacitados para o desafio que se
abre. A comissao designada deve se compor de representantes eleitos pela categoria, assessorados
ou ndo por técnicos (advogados, economistas etc.). E fundamental o preparo cuidadoso dos
membros, pois o improviso na mesa de negociagdes antecipa o malogro dos entendimentos e
constitui falta no dever de bem representar os interesses de um grupo ou coletividade.

E também nesse momento que se definem as estratégias. Como defender a pauta, como
encaminhar o ritmo da negociacdo e como movimentar a categoria sdo questdes cruciais dessa
etapa. Sem uma estratégia bem montada, faltando previsdo e antecipacdo de lances possiveis da
outra parte, pouco se evolui. Em contrapartida, uma estratégia fixa, inflexivel, também nao se presta
a uma dinamica negociadora marcada pela instabilidade e pelos movimentos do outro. Dai que ela
deve ser concebida como uma antecipacdo geral do futuro, mas sujeita a revisdo permanente.

Do lado dos empregadores, recebida a pauta, passa-se a sua apreciacdo. Se for empresa ou
grupo de empresas, o estudo da pauta serd feito pelos seus 6rgdos dirigentes. Se for sindicato
patronal, pela sua diretoria, que submeterd a assembléia da categoria econdmica o resultado do
estudo prévio e colherd autorizagdo para negociar. A assembléia é o 6rgdo sindical que define os
limites maximos, sinaliza a estratégia de atuacdo e indica a comissdo negociadora, se o estatuto da
entidade assim dispuser.
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1.2.2 Atos Negociais, sem Participacdo Direta do Estado

Terminado o preparo inicial da campanha, as partes iniciam as negociagdes propriamente
ditas. A primeira medida € o contato prévio, no qual se constréi uma agenda de encontros e uma
forma de tratar os assuntos.

Feita a agenda e definidos os critérios de enfrentamento da pauta, as rodadas de negociagcdo
acontecem na seqii€éncia. S3o encontros periddicos, mais ou menos prolongados, dependendo da
complexidade dos temas, do ritmo dos debates, do foco nas reivindicacdes e da experiéncia e
preparo dos negociantes. Servem para que as partes apresentem seus motivos e pontos de vista, para
que extraiam informac¢des do oponente e para que, juntas, construam cooperativamente o acordo ou
sucumbam ao poder do mais forte.

Tudo se passa sem a intermediacdo direta do Estado, mesmo quando os negociadores
decidem submeter o conflito a arbitragem privada. Os recuos e avancos, as propostas e
contrapropostas, o segredo e o vazamento nao autorizado de informagdes, as mobilizacdes dos
trabalhadores e as tentativas patronais de desmobilizacdo configuram o largo horizonte onde a
negociacdo coletiva se insere. E um jogo estudado, de estimulos e respostas, mas também de criacio
e racionalidade. Um jogo de for¢as admitido pela sociedade e referendado pelo Estado, desde que
obedecidos os limites da ordem juridica, da moral e dos bons costumes.

1.2.3 Atos Negociais, com Participacao Direta do Estado

Ocorre que os atos negociais podem evoluir para um estigio em que o Estado seja
diretamente requerido. Até entdo, ele participa do cendrio da negociagdo coletiva de forma indireta,
mediante influéncias de contexto. Politicas macroecondmicas ou setoriais, jurisprudéncia das cortes
trabalhistas e normas legisladas compdem o ambiente externo que influencia a tomada de decisdo
dos particulares.

Quando, por qualquer motivo, a negociacdo ndo se inicia ou chega a um impasse, as partes
podem tomar diferentes medidas. Ao sindicato de trabalhadores se coloca a opg¢do da greve como
meio legitimo de pressao. Ela cumprird o seu papel se a capacidade de mobilizar a categoria estiver
bem estruturada, do contrario poderd revelar fraqueza, que provavelmente serd aproveitada pelo
empregador. Se a paralisacdo coletiva dos trabalhadores for bem sucedida, a negociacao tende a ser
iniciada ou retomada. Normalmente, o retorno ao trabalho € a primeira condi¢do que o empregador
impde para revisdo de seus atos. Mas ndo € incomum a negociacdo que se efetiva em meio a uma
parada generalizada ou setorial.

Nesse panorama, o Estado pode ser provocado a agir de formas diversas. Se as partes
persistirem no propoésito da solucdo negociada, ou se uma delas vislumbrar a possibilidade disso
ocorrer, o mediador publico passa a ser uma op¢ao livremente exercitavel.

No caso de greve, a empresa pode se valer do Estado-policia (forcas de segurancga publica)
para a manutengdo da ordem e protecao do patrimdnio e integridade das pessoas.

Finalmente, pode o Estado-juiz interferir diretamente na negociacdo, quer mediante ordens
liminares, como interditos proibitérios que redistribuem o espaco fisico onde operam as praticas
sindicais, quer no ambito do dissidio coletivo, com julgamento da greve ou do conflito de
interesses.



Com a entrada do Estado na negociacao coletiva, a quebra do entendimento autobnomo nao é
imediata ou necessdria. Na mediagdo, por exemplo, a assisténcia ajuda os mediados a reaverem o
fio perdido da cooperagao, da tolerancia e do consenso. A intervenc¢ao policial pode acirrar animos,
¢ verdade, mas também pode sensibilizar os conflitantes e demonstrar-lhes a necessidade de recuos
taticos, sobretudo em uma sociedade mididtica e de zelo pela imagem publica, como a nossa. E
mesmo a entrega do conflito para o magistrado ndo invalida a composi¢do negociada, pois podem
os litigantes solicitar o arquivamento do dissidio, ante a resolucdo extrajudicial das pendéncias.
Logo, negociar com a atuacdo direta do Estado envolve riscos e beneficios, dependendo do arranjo
de forcas do momento, do perfil democratico das instituicdes e da disposicdo de firmar consensos
ou alongar litigancias.

1.2.4 Atos Finais
A tltima etapa contempla o desfecho da campanha.

A barganha coletiva que se encerra no acordo indica que as partes tiveram maturidade no
relacionamento negocial. Souberam transigir. Souberam tratar as diferencas com equilibrio e
serenidade, salvo se o acordo revelar-se ruim, feito para nao ser cumprido ou porque a ascendéncia
das forcas de um dos lados, de tao irresistivel, levou a uma pactuacdo que nao atende as
necessidades minimas dos representados.

Acontece, porém, que sdao os representados que aprovam ou desaprovam o acordo
construido na mesa de negociagdes. Assim, se o acordo passar pelo crivo das assembléias sindicais,
redige-se a conveng¢do ou acordo coletivo de trabalho, para posterior depdsito nas unidades do
Ministério do Trabalho e Emprego, sob pena do instrumento ndo se tornar publico. Se, pelo
contrério, as assembléias rejeitam o formato final do entendimento, a negociacao é entdo retomada e
todo o procedimento se repoe.

No caso da negociacdo malograr de modo irreversivel, apesar dos esforcos pacificadores do
Estado-mediador, a solucdo do conflito serd dada pelo arbitro privado, desde que a arbitragem tenha
sido consentida. Nessa hipétese, a sentenga arbitral € irrecorrivel e se equipara a uma sentenca
judicial, impondo-se aos arbitrados.

Nao sendo o caso de arbitragem, mas de dissidio instaurado nos tribunais trabalhistas, é o
magistrado ou o colégio de magistrados que decidird a lide, seja julgando a greve, determinando o
retorno imediato dos grevistas ao trabalho (greve abusiva), seja definindo as novas condig¢des
transitorias de labor para a categoria (sentengca normativa). O tecnicismo processual ganha relevo
nessa etapa, saindo de cena os negociadores e a versatilidade dos procedimentos autonomos.

Como a decisdo judicial € passivel de recurso, as partes, se exercitarem o direito, podem
sofrer os efeitos da demora e da incerteza de outra decisdo, ainda mais se o recurso for recebido
com efeito suspensivo pelo Tribunal Superior do Trabalho.

1.3 Procedimento da Negociacao Coletiva de Direitos

A negociagdo coletiva de direitos também se organiza como procedimento de facil
visualizagdo. Com as devidas adaptagdes, guarda algumas semelhangas com a negociacdo coletiva
de interesses: preparo prévio, negociacdo direta e diferentes niveis de participacdo do Estado no
conflito.



O conflito de que se cuida € a inconformidade gerada pelo descumprimento de uma norma
trabalhista, no sentido mais amplo. Pode ser agressdo a um regimento interno da empresa, a uma
norma contratual coletivamente negociada, a um dispositivo de lei ou da Constituicdo. Assim, nao
se estd diante de uma pretensao nova, que procura materializar um direito futuro. O direito ja existe,
mas foi violado ou se supde que tenha sido.

As controvérsias aludidas situam-se em torno de fatos e versdes sobre fatos. O papel do
mediador € mais timido, em geral consiste em ajudar as partes na determinacdo do que acontece,
restando a elas o fornecimento de provas confirmadoras ou ndo do que fora noticiado. Pode o
mediador concluir sobre as questdes de fato e oferecer uma proposta fundada no direito, cujo
acatamento depende de sua capacidade de persuasio.

Em termos procedimentais, esse tipo de negocia¢do coletiva se inicia com a noticia da
transgressao. O trabalhador ou grupo de trabalhadores, sofrendo os efeitos do ilicito patronal, leva-o
primeiro ao conhecimento de seus representantes no local de trabalho, quando houver. Se a questao
versa sobre seguranca e medicina do trabalho, o tratamento inicial ocorre na esfera da CIPA, ainda
dentro da empresa. O extravasamento do problema para além dos muros empresariais ocorre
quando se percebe que o retorno a legalidade ndo se efetivara apenas pelo didlogo interno.

Algumas condicdes atuam fortemente e determinam a maneira como 0s encaminhamentos
sdo efetivados. A primeira delas € a falta de estabilidade do trabalhador no emprego. A segunda € a
potencializacdo coletiva do descontentamento. Em conjunto, tais condi¢cdes induzem a apropriagao
sindical do problema, pois transfere ao sindicato a incumbéncia de, em nome coletivo, defender os
interesses dos trabalhadores, doravante sem a indesejada personifica¢do dos queixosos.

Com a noticia da violacdo da norma, € comum o sindicato recolher elementos adicionais
para conformar uma pauta. Se o caso permitir, seus diretores podem diligenciar no local de trabalho
e ouvir outros denunciantes, até mesmo representantes da empresa. Ali mesmo pode se estabelecer
um principio de entendimento, se a questdo estiver madura o suficiente e as partes enxergarem
motivos para uma composi¢do justa. Mas também pode ser necessdrio instaurar um procedimento
de correcdao mais organizado, notadamente se a conduta patronal for cronica, com reiterado
descumprimento de deveres.

Montada a pauta, diagnosticados os problemas, segue-se o envio de correspondéncia
propondo negociacdo coletiva. Como na negociagdo coletiva de interesses, também a recusa em
negociar pode dar ensejo a greve. Nao sendo esse 0 caso, as partes se reinem em encontros e
consolidam uma dindmica negociadora, que tem por fim a corre¢dao de uma conduta ilicita.

Do lado da empresa, é de se esperar que sua intencdo seja ajustar-se. Esse € o seu limite
superior, que nesse ponto coincide com a pretensdo obreira. De certa forma, ndo se vislumbra um
ambiente amplo de criacdo, tipico da negociacdo de interesses. A norma existe e foi infringida. A
solucdo é cumpri-la ou continuar a descumpri-la, o que, convenhamos, ndo € uma solugdo
duradoura e amigdvel. Portanto, a negociacdo coletiva se dd para criar parametros aceitdveis de
ajuste da conduta e para eventualmente auferir compensagdes, em beneficio dos lesados.

Em todo o cendrio da negociacdo coletiva de direitos, nota-se que a atuagao do Estado é
mais veemente. O descumprimento de regras de protecdo do trabalho importa em uma agressao ao
ordenamento juridico, que responde, independentemente de provocacdo, com atividades de
policiamento administrativo (Auditoria-Fiscal do Trabalho) e de defesa de direitos e interesses
metas individuais (Ministério Piblico do Trabalho). O papel da Justica também € mais incisivo,
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antecipando tutelas, restringindo direitos e condenando o transgressor a arcar com a
responsabilidade de seus atos, até mesmo na esfera criminal.

Esse dado externo introduz um forte elemento de coercitividade, mas que ainda assim nem
sempre dissuade o empresério. E preciso muitas vezes a pressdo organizada dos trabalhadores, por
intermédio dos sindicatos e da negociacdo. Dai se dizer que a negociagao €, sim, meio legitimo para
solucdo de conflitos dessa natureza, com ou sem o uso da mediagdo publica.

O processo da mediac@o se inicia, em regra, com a provocacdo do interessado. Recebido o
pedido da representacdo dos trabalhadores, o profissional do Ministério do Trabalho e Emprego tera
a cautela de apreciar o conflito e medir o tipo de abertura que ele promove. Se no curso do
procedimento identificar a violagdo de direitos indisponiveis, sua atuacdo serd a de criar
mecanismos e condi¢des vélidas de ajustamento, acatdveis voluntariamente pelos mediados. Se os
direitos forem disponiveis, passiveis de serem renegociados, o conflito amplia o leque de opcdes,
inclusive das do mediador. Pode ser que uma norma violada tenha sido inicialmente pactuada pelas
partes em conflito, a exemplo de uma cldusula de acordo coletivo de trabalho. A superagcdo do
impasse admite a constru¢cdo de novo acordo coletivo, que passa a regular o que antes a cldusula do
acordo anterior disciplinava. A negociacdo coletiva, que se iniciou como de direitos, encerra-se
como tipica negociagao de interesses, com resultados normativos.

O terceiro (mediador) funciona como agente de realidade — oferece as partes pareceres
neutros sobre as conseqiiéncias do desatendimento das normas obrigacionais ou de protecao.
Funciona, além disso, como porta de entrada do conflito para dentro do Ministério, que pode se
ativar mais adiante como fiscal da lei.

Nao se descarta a hipotese do contetdo do conflito revelar erro de interpretacdo da norma
presumivelmente ferida. S@o as tipicas controvérsias sobre angulos de aprecia¢do, que podem ser
solucionadas pela contratacio de um parecer técnico, recomendado pelo mediador — atitude mais
prudente, em determinados casos — ou por ele mesmo elaborado, se as partes o solicitarem. E
necessario muito empenho no aclaramento das questdes interpretativas, pois a mera imagem
construida do fato pela parte, muitas vezes sem bons alicerces ou apego a entendimentos
majoritarios, pode ensejar atitudes agressivas € inaugurar uma escalada inamistosa na dinamica do
litigio, com conseqiiéncias imprevisiveis, a comegar pela deterioracao dos relacionamentos.

Se tudo correr bem, sindicato e empresa chegam a uma composi¢do, que pode assumir a
forma de um acordo coletivo, a ser depositado na Delegacia Regional do Trabalho. Mas pode ser
que o acordo seja menos solene e clausulado, uma carta de compromissos ou de intencdes,
monitordveis ao longo de certo tempo. Sdo as partes que, depois de ouvidos os trabalhadores em
assembléia, se assim exigir o estatuto, definem o figurino final das negocia¢des de direitos.

Por fim, pode ser que os entendimentos diretos ou mediados ndo ocorram. E quando a
negociacdo se encerra ou se interrompe, para eventualmente ser retomada depois que sangdes
estatais sdo impostas. Os resultados dependem, mais uma vez, da correlagdo de for¢cas do momento,
da agilidade das instituicdes publicas, da sensacdo de impunidade e da disposicdo de firmar
consensos ou alongar litigancias, algo similar ao que ocorre, também, na negociac¢do coletiva de
interesses.

1.4 Procedimento da Negociacao Coletiva Assistida



A andlise panoramica da negociagdo coletiva de interesses e de direitos nos informa que, em
dado momento, segundo a necessidade dos oponentes, a relagdo negocial pode receber a assisténcia
do mediador. Verificando-se a hipétese, os negociadores transferem a regulacdo do conflito para o
terceiro, que intervém segundo um procedimento preestabelecido, se publica for a mediacao.

1.4.1 Processo Administrativo

De maneira geral, o procedimento de mesa redonda se inicia com a apresentacdo de um
requerimento dirigido a autoridade local do Ministério. Nele o interessado solicita a intervengdo
mediadora, identifica a parte ou as partes com as quais deseja negociar e faz rapida narrativa dos
fatos, com a pontuacao das divergéncias e juntada da pauta de reivindicacoes.

Recebido e autuado o requerimento, seguem-se os demais documentos encartados nos autos.
Por vezes o interessado, se estiver representado por advogado, instrui o pedido com procuracdo e
outros documentos que objetivam demonstrar os fatos narrados. As demais pegas que se sucedem
compdem-se de despachos, comunicacdes, comprovantes de entrega dos Correios, atas de reunido,
termos variados e relatério final. Quando finalmente esse processo se conclui, é arquivado como os
demais processos administrativos.

Essa € a primeira nota caracterizadora da mediagcdo oficial: todos os atos relevantes sdo
reduzidos a termo e registrados nos autos fisicos de um processo, passivel de consultas posteriores e
de amplo controle da legalidade.

1.4.2 Causas do Pedido

A segunda caracteristica tem a ver com as condi¢des objetivas que autorizam a presenca do
mediador, a saber: desequilibrio de forcas e impasse, alternativamente ou de forma conjunta.

O pedido de mesa redonda poderd ser feito ao mesmo tempo pelas partes envolvidas no
conflito (comum acordo) ou somente por uma delas. A ultima hipdtese se configura quando o
requerente se considera sem as condi¢des adequadas para, em situacdo de equilibrio, participar da
negociacdo direta (Lei n° 10.192, art. 11).

O mesmo acontece com o impasse. Essa figura foi pela primeira vez tratada na Lei n°
10.101/2000 (art. 4°), que autoriza métodos alternativos de composi¢ao, caso o processo negociador
da PLR empaque. Temos em vista, aqui, uma negociacdo em andamento, mas circunstancialmente
embaragcada pelas posicdes fixas das partes. Ela se equipara a negociacdo frustrada, se essa
frustracdo nao for definitiva, se ndo revelar um cardter absoluto, mas relativo, com chances de
realinhamento e reaproximagao dos negociadores (Lei 10.192, art. 11; Decreto n°® 1.572, art. 2°).

Nos termos da Portaria MTb n°. 817/1995 (art. 1°, pardgrafo tnico), entende-se frustrada a
negociacdo na data-base apds esgotados os seguintes procedimentos: I- apresentacdo ou
recebimento da pauta de reivindicagOes; II- andlise da pauta pela representagdo patronal; III-
realiza¢do da primeira reunido ou rodada de negociacao direta; e IV- inexisténcia de consenso entre
as partes sobre o conteudo total ou parcial da pauta. Sdo circunstincias que antecedem o pedido de
mesa redonda e que devem, em principio, estar noticiadas e demonstradas no requerimento.

Em se tratando de desequilibrio de forcas, a demonstracdo se basta com argumentos mais
abertos, sem necessidade de prova de uma negociacdo que ja se iniciou e, nalgum ponto, paralisou-
se. E suficiente a mera prova de que se tentou negociar, mas o canal de didlogo nao se abriu, houve
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titubeios ou recusas, ainda que justificadas. Nessas circunstancias, o mediador ingressa no conflito
exatamente para dar inicio ao processo de negociacdo, e nio para retomd-lo (CLT, art. 616, §1°%
Portaria MTb n®. 817, art. 2°).

Com tais diretrizes, é facil perceber a importancia do tema para o procedimento da mediacao
publica. Se a Administracdo percebe a necessidade de intervir em situagdes concretas, onde os
conflitos revelam realidades opacas, de dificil apreensdo a vista de um singelo pedido, pode receber
as partes sem necessidade de uma exigéncia prévia de justificacao, porque a Portaria MTb n°. 3.122
assim autoriza. E no curso da mediagdo que tais assuntos serdo aflorados e debatidos.

Eis, entdo, como se coloca o assunto, conclusivamente: a mediacdo pode se dar em virtude
de uma negociagdo em andamento, mas paralisada circunstancialmente (impasse), ou como
decorréncia de uma postura recalcitrante da outra parte em iniciar o didlogo, frente a qual o
interessado se julga em desvantagem (desequilibrio de forcas). Em ambos, com base na lei e em
regulamentacdo administrativa, os requerentes da mesa ndo estdo desobrigados de demonstrar o
impasse ou o desequilibrio alegados. Se ndo os demonstram e a autoridade publica ndo os exige, é
porque esta determinou a mediacdo nos termos da Portaria MTb n°. 3.122, que acolhe solicita¢des
unilaterais ou bilaterais, pouco importando os motivos do pedido.

De todo modo, exige-se sensibilidade, cautela e bom senso do administrador nessa andlise
preliminar. A faculdade que a Portaria MTb n°. 3.122 lhe d4, de instaurar a mediacdo em face de
toda e qualquer demanda, € para ampliar e facilitar o acesso, ndo para vulgarizar negativamente o
instituto. E dever do administrador zelar pela dignidade das fungdes publicas, razio pela qual, nessa
discussdo, o seu prudente arbitrio deve incitar o ingresso de pedidos responsdveis. Até porque,
assim se espera, a mediacdo € feita para pessoas com honestidade de propdsitos, dentro e fora do
servigo publico.

1.4.3 Pautas Desonestas

A honestidade de propdsitos deve ser demonstrada desde o inicio, comegando pela pauta
apresentada.

No ambito da mediagdo publica, o requerimento de mesa redonda contempla, no minimo,
dois elementos: a pauta e o pedido da intervencdo, com ou sem justificativa. Pode se compor,
também, de roteiro de fatos e de uma apreciacdo subjetiva do comportamento da outra parte, no
caso de pedidos unilaterais.

A descricao dos fatos e as apreciagdes eventualmente oferecidas indicam a maneira como o
interessado vé€ o conflito, ou como ele quer que terceiros o enxerguem. As €nfases, as omissdes € 0
tom escolhido existem tanto para prevenir o demandado, como para sensibilizar e influenciar a
autoridade publica. Por mais inconsistente que seja a narrativa, ndo cabe a autoridade negar
seguimento ao pedido sob esse fundamento, pois a maneira como as pessoas pontuam o0s
acontecimentos € proprio e particular. A verdade dos fatos narrados contém extraordindria
relatividade e ndo é, por conseqiiéncia, o ponto de real interesse da mediacdo, a0 menos nesse
preambulo.

Ja a pauta €. Pauta é o conjunto de pontos para a discussdo mediada. Se bem elaborada, € o
prentncio de uma deliberagao futura mais focada e proveitosa. Quando nela se discriminam todos
os itens sobre os quais se deseja dialogar, o requerido, a vista do convite de mediagdo, nio sera
surpreendido na mesa com outros temas, o que lhe facultaria a ndo-participacdo sob o argumento de

77



manobras do requerente e de falta de preparo para a discussao inovada. A boa-fé também ¢é agredida
quando a pauta deliberadamente se compde de uma infinidade de temas, sem l6gica ou conexao, e
apenas um deles € motivo de interesse auténtico (pauta poluida).

Em tais casos, além de outros demonstrdveis pela experi€ncia, a estratégia do proponente da
negociacdo assistida é servir-se de uma pauta desonesta. Trata-se de uma estratégia que, se
conhecida pela autoridade, pode ser aceita ou rechagcada. O acolhimento se dd no caso do chefe do
setor nomear o mediador, sem pedir esclarecimentos adicionais ao interessado. Mas o recomendével
€ solicitar esses esclarecimentos, pois a honestidade de fins e meios deve ser estimulada como
pratica de vida e como critério de ingresso das demandas no setor publico. Se, ainda assim, o
interessado insistir no caminho original, ndo resta outra alternativa sendo a de lhe oferecer o
Servi¢o, uma vez que a recusa importaria em uma interferéncia ilegitima no modo de encaminhar as
reivindicagdes. No plano simbdlico, entretanto, sobre a pauta — e a conduta da parte — recai uma
censura ético-moral, com possiveis desdobramentos na fidicia das rodadas de negociacao.

1.4.4 Instauracao de Oficio

A mediacdo que se instaura de oficio pela autoridade do Ministério, por sua exclusiva
iniciativa, é excecdo a regra de solicitagao voluntéria. Ela somente pode ocorrer em razao de greve
deflagrada, conforme dispde o § 3° do artigo 4° da Portaria MTb n°. 3.122. Como se trata de norma
excepcional, deve ser interpretada de forma restritiva: fora da greve, ndo cabe instauracdo de oficio.

Ela se consuma com o Delegado Regional do Trabalho mandando autuar o despacho de
formacao do procedimento, no qual se ordena chamar os conflitantes para reunido mediada por ele
ou por servidor designado.

Ainda que praticada em cardter bastante residual, a mediacdo de oficio deve ser vista com
extrema cautela. Ela ndo obriga o agente a promové-la diante de toda e qualquer noticia de parada
coletiva que lhe chegue, tampouco submete obrigatoriamente os conflitantes aos seus efeitos.

No julgamento de oportunidade, o administrador deve aquilatar os prds e contras de uma
proposta de mediacdo. Deve ter em mente os riscos de uma intervengdo sem pedido formulado. A
auséncia desse pedido, alids, impossibilita uma leitura adequada das lutas e dos entrecortes do
conflito. Quando se manda instaurar o procedimento, 0 motivo quase sempre se limita a uma
avaliacdo dos efeitos imediatos da greve e dos interesses publicos eventualmente atingidos.
Motivos, portanto, quase sempre desvinculados das causas que animam a auto-tutela e que podem
fazé-la recuar ou avancar. Em razdo disso, a instauragc@o de oficio opera na ante-sala de um malogro
anunciado: primeiro, porque corre o risco de uma rejeicdo conjunta das partes; segundo, porque
pode acontecer em um estagio da disputa em que a entrada do mediador publico € desaconselhével.

A entrada precoce pode até trazer alguns ganhos, como a possibilidade de reducdo das
animosidades e da polarizacdo destrutiva dos temas. A entrada tardia, por outro lado, pode ser
interessante para deixar que os conflitantes, primeiro, mobilizem seus poderes de influéncia
reciproca, sobretudo para obrigar o outro a negociar. Entretanto, como nao se sabe ao certo em que
momento o conflito estd consolidado, ndo deixa de ser um tiro no escuro o ingresso hostil do
mediador oficial, mormente quando ndo respeita o ciclo especifico da controvérsia.

Se alguma regra existe nessa matéria, decerto € a de que um mediador s6 deve interferir em
uma negociacao quando haja o que alguns denominam impasse de boa-fé. Nada mais € do que o
embaraco na linha tortuosa dos entendimentos, a partir do qual os interessados reconhecem a
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necessidade de ajuda de um terceiro. Enquanto esse reconhecimento ndo acontece, enquanto o
auxilio ndo € genuinamente desejado, € temerdria a participacdo publica. Além disso, uma
intervencdo prematura pode aliviar as partes da pressao reciproca sob a qual estdo atuando, com
risco de relaxamento das forcas que as fazem andar. Sem essa pressdo, o mediador perde um
elemento bédsico que as mantém em movimento, compelindo-as a fazer propostas e contrapropostas
de lado a lado.

1.4.5 Processamento Cronolégico do Pedido

Embora os pedidos de mediacdo sejam processados de modo cronoldgico, na medida em que
entram no protocolo oficial das unidades administrativa do Ministério do Trabalho e Emprego, a
designacdo de dia e hora da reunido nao precisa respeitar essa ordem de ingresso. A mesa redonda
serd fixada pelo Delegado Regional do Trabalho levando-se em consideragdo a gravidade do
conflito e a urgéncia na busca da soluc¢ao conciliatéria (Portaria MTb n°. 3.122, art. 4°, § 1°).

1.4.6 Sujeitos do Conflito

A mediacdo de conflitos coletivos, ai incluidos os de carater intersindical (disputa por
representacdo), configura-se quando os sujeitos sdo entes coletivos. Sdo considerados entes
coletivos: as entidades sindicais de primeiro e segundo graus, tanto profissionais (trabalhadores)
quanto econdmicas (patronato); a representacdo de trabalhadores no local de trabalho; os
empregados interessados de que trata o art. 617, § 1°, da CLT; a empresa e empregadores
equiparados. Qualquer um deles pode figurar na condi¢do de suscitante ou suscitado, requerente ou
requerido, terminologias usualmente empregadas no procedimento.

No caso de entidade sindical suscitante que atua como representante legal da categoria na
negociagdo, necessario se faz que ela acoste aos autos copia da certiddo de registro no Cadastro
Nacional de Entidades Sindicais — CNES, de modo a certificar a sua legitimacdo para o ato (Portaria
SRT n° 1/2006, Ementa n® 28).

1.4.7 Atos Prévios a Entrada do Mediador

O responsavel pelo servico de media¢do na unidade local do MTE, a vista do processo com
as pecas inaugurais, faz rdpida apreciacdo do pedido e, se entender que o requerimento deve ser
complementado com informacdes adicionais, solicita que o requerente as promova. Estando
conforme, o responsdvel fixa desde logo dia e hora para a reunido de mediacdo, determina a
comunicacao das partes e designa o mediador dentre aqueles que atuam na unidade administrativa.

A comunicagdo dirigida as partes com o fim de chama-las a reunido de mediagdo, sobretudo
para o suscitado que nao assina o pedido, deve estar acompanhada de cépia do requerimento inicial
para conhecimento e antecipa¢do da questdo a ser discutida.

Comunicagdo e copia do requerimento poderdo ser remetidos por via postal, com aviso de
recebimento, facultando-se a entrega pelo requerente, mediante recibo. Os usos e costumes prevéem
a possibilidade de remessa em fac-simile nos casos de urgéncias avaliadas pela autoridade, sendo
conveniente que conste informac¢do nos autos sobre quem recebeu a comunicacio, bem como a data
e horario do contato telefonico de confirmagao.
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1.4.8 Atos Privativos do Mediador

Recebidos os autos, o mediador designado passa a presidir o procedimento com plena
autonomia funcional, mas submetido aos principios que regem o servico publico. Linhas gerais, sua
intervencdo consiste em realizar estudo prévio do conflito, pré-mediar, dirigir as reunides e, ao
final, produzir as atas, termos e relatérios pertinentes.

1.4.8.1 Estudo do conflito

N

O estudo prévio a entrada do mediador no conflito consiste em reunir 0 maior nimero
possivel de informacdes e dados relativos a disputa, ndo sé para o profissional delimitar os
contornos gerais do problema, mas também para ajudd-lo a definir as estratégias iniciais de
intervencao.

Esse estudo se faz através do cumprimento de algumas tarefas simples, como examinar 0s
documentos contidos nos autos do processo recebido. A partir dessa primeira andlise, o mediador
pode adotar varias providéncias, como solicitar ao responsavel do servico que forne¢a documentos
ja existentes na unidade do Ministério e que, a seu critério, podem ajudar no desenvolvimento da
interveng¢do mediadora, como cOpias de instrumentos coletivos de trabalho registrados ou, ainda,
memorias e atas de reunides em que as partes ja foram no passado mediadas, de modo a compor
histdricos pertinentes a questdo. Por vezes o estudo requer a coleta de informacdes suplementares
que apenas as partes podem fornecer. Nesse caso, o mediador pode entrar diretamente em contato
com os futuros mediados ou solicitar que o responsével pelo servigo o faca.

1.4.8.2 Pré-Mediacao

A pré-mediacdo ocorre quando, nos instantes iniciais em que se toma conhecimento do
conflito, percebe-se que a parte demandada exprime uma certa relutancia ou rejeita completamente
o mecanismo. E a fase do procedimento em que o mediador esclarece os beneficios do processo,
procurando com isso remover o imobilismo das posicdes. E também a fase em que as partes sio
preparadas para os trabalhos que se seguem.

Na prética, a pré-mediac@o publica € feita quase sempre na reunido de negociacdo, logo
quando € aberta. Mas nada impede — é até recomenddvel — que ela se realize antes, mediante
contatos prévios e isolados com cada um dos lados, evoluindo para a facilitacdo de acordos parciais

que vao regrar a forma como se dard o entendimento futuro, ou pelo menos a discussdo futura do
mérito, nos marcos de uma relagcao pré-consensuada.

1.4.8.3 Reunioes

O procedimento de mediagdo administrativa contempla diferentes modalidades de reunido,
segundo os fins que se pretende atingir por meio delas.

Reunido conjunta

A reunido conjunta ou paritdria é aquela em que o mediador atua como dirigente que oficia
os trabalhos. Constitui a etapa do procedimento em que as partes discutem os problemas que as
opoem.
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Ao abrir a reunido em conjunto, o mediador deve primeiro apresentar-se, sumarizar
rapidamente a natureza do procedimento e fixar algumas regras procedimentais, para, logo depois,
deixar que as partes reciprocamente se apresentem. E também nesse momento que o presidente
recolhe os documentos de representacdo para os fins de direito, incorporando-os aos autos, e
confere se de fato os representantes t€ém poderes expressos. Na falta, deve o presidente abrir prazo
para que a parte apresente o documento de representagao.

No caso de grandes bancadas de negociacdo, o mediador pode sugerir a diminuicdo do
nimero de integrantes de ambos os lados e, ato continuo, recomendar a nomeagdo dos respectivos
porta-vozes. A medida se justifica para dar fluéncia aos debates, com isso amenizando os riscos de
tumulto e de falas superpostas.

O costume consolidou uma regra bdsica: ao passar a palavra aos presentes, o0 mediador deve
concedé-la primeiro ao suscitante, pedindo que, na sua exposi¢do, identifique o problema sob a sua
Otica e o que se espera do encontro. A dinamica que se segue € bastante eldstica, podendo o
mediador adotar diferentes técnicas de auxilio 2 comunicagdo. As propostas e contrapropostas de
solucdo do conflito sdo geralmente colocadas nessa reunido, que pode encerrar-se com a
composicdo satisfatéria do conflito, com o sobrestamento até que nova reunido se realize ou
simplesmente com a constatacdo de que o entendimento revelou-se malogrado.

Admite-se a co-mediagdo, embora, na pratica, o usual seja a dire¢do monocritica dos
trabalhos.

Reunido em separado

Na reunido em separado o mediador ndo atua como presidente, mas como um interlocutor
que dialoga diretamente com a parte. Ela pode ocorrer durante a realizacdo da reunido paritdria,
suspendendo-a temporariamente, seja por solicitacdo das partes, seja por iniciativa do mediador.
Pode também se verificar em situacdes em que a comunicacdo de ambos os lados estd
profundamente deteriorada, colocando-se o agente publico, na impossibilidade de realizacdo de
reunido conjunta, como intermedidrio do fluxo de informacdes e das propostas de solu¢do que se
originam de lado a lado.

A reunido em separado com as bancadas contém uma atmosfera relativamente livre da
tensdo que subsiste na reunido em conjunto. E mais trangiiila, menos cerimoniosa e se fundamenta
no principio da confidencialidade a que se obriga o mediador sobre as informacdes recebidas com
esse cardter. Isso explica porque, isolado o vinculo adversarial, tais encontros proporcionam ao
profissional certas oportunidades inexistentes na reunido aberta, como a possibilidade de analisar e
interpretar a posicao dos litigantes de forma menos superficial, ou entdo de encaminhar sugestoes,
conselhos e propostas de livre acatamento ou rejeicao.

Reunido restringida

A reunido restringida se compde do menor nimero possivel de representantes das partes, de
preferéncia por apenas um deles. Pode adotar a forma de reunides paritarias ou em separado. Se € o
mediador que a deseja realizar, convém que a proposta seja dirigida ao porta-voz da bancada.

Ha aspectos que o presidente da mesa deve avaliar para a decisdo de se reunir nessas
condi¢des. Primeiro, deve previamente julgar se, de fato, os porta-vozes detém autoridade moral e
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capacidade de influéncia sobre seus comités de negociagdo e sobre os demais afiliados as
organizacoes interessadas no conflito. Segundo, deve examinar a capacidade desses representantes
para contemplar as negociagdes a luz dos critérios de realidade, sob pena de procrastinar o processo
negociador com reunides nas quais serd obtida apenas a reiteracdo das declaragdes ja formuladas.

O recurso a reunido restringida é particularmente interessante para aliviar o efeito-platéia,
postura do negociador que mais se preocupa com o seu desempenho em face dos que o assistem ou
de quem ele representa, do que com os pontos centrais do problema debatido. Essa atitude
diversionista pode ser ruim para a negociacdo, o que justifica, em determinados momentos, a
necessidade de isolar os negociadores dos olhares criticos de suas bancadas e, com isso, retomar o
enfrentamento criterioso da pauta.

1.4.8.4 Producao de Atas e Relatorios

O procedimento de mediagdo administrativa contempla atos que, sob responsabilidade
privativa do mediador, devem necessariamente ser documentados, a exemplo das atas de reunido,
dos termos de auséncia e do relatorio final.

Ata de reunido

A ata é o registro da reunido e deve contemplar informagdes bdsicas, como a perfeita
identificacdo das partes e seus representantes, os extratos relevantes dos posicionamentos de cada
qual, as propostas e contrapropostas langadas na conversacdo, as deliberacdes tomadas e o tipo de
desfecho obtido. Tantas serdo as atas quantas forem as reunides realizadas com a presencga de todas
as partes envolvidas.

Termo de auséncia

Quando uma parte ou mais de uma nao comparece, o mediador deverd lavrar um termo de
auséncia. Antes, porém, devera se certificar se nos autos contém comprovante que acusa o regular
recebimento da comunicag¢do administrativa pelo ausente.

O ndo-comparecimento da parte, na maioria dos casos, impede a realiza¢do da reunido, salvo
se houver outras partes presentes que, segundo a natureza da questao tratada, possibilite a instalacdo
e desenvolvimento dos trabalhos. Nesse caso, produzir-se-a uma ata de reunido, em cujo corpo sera
consignada a referida auséncia.

Relatorio conclusivo

A negociacdo mediada se encerra a) quando os envolvidos alcan¢cam o acordo, b) quando
ocorre desisténcia das partes, ¢) quando se constata que o impasse nao foi superado d) e ainda
quando o prazo regulamentar se escoa, sem manifestacdo dos interessados em prorrogé-lo.

Nos conflitos econdmicos, ndo alcancada a composicao de interesses, ou havendo recusa a
mediacdo, o agente publico deverd finalizar o procedimento com a producdo de um relatério final
que contenha sucintamente o histérico das reunides anteriores, os limites das propostas e
contrapropostas, a eventual caracterizacdo de ma-fé dos participantes, dentre outras informacodes
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que julgue necessdarias. Ao contrdrio das atas, esse relatério dispensa assinatura dos mediados e
pode, também, ser utilizado para instruir o dissidio coletivo, como prova do esgotamento das
tentativas de negociagdo (Lei n°. 10.192, art. 11, §4°; Decreto n°. 1.572, art. 6°; Portaria MTb 817,
art. 4°).

1.4.9 Atos Finais

Nao ¢ atribui¢cdo do mediador publico redigir o contrato coletivo de trabalho que resulta da
negociagdo, nem tampouco depositd-lo para fins de publicidade. Sdo encargos e responsabilidades
exclusivas dos interessados.

Nos conflitos que versam sobre descumprimento de norma trabalhista, o malogro da
negociagcdo pode vir acompanhado de um pedido para converter o procedimento em fiscalizagao.
Duas alternativas se colocam, dependendo das regras de organizacao local dos servicos da Unidade
do MTE: ou o mediador solicita o encaminhamento dos autos do processo para o setor de
fiscalizacao, mantendo assim a economia dos atos processuais, ou sugere que o interessado ingresse
com requerimento especifico no protocolo oficial, de modo a formar processo préprio e, com isso,
manter a independéncia dos tramites burocraticos entre os setores respectivos, inclusive arquivo e
guarda.

Em quaisquer dos casos, se o mediador que interveio no conflito for agente da fiscalizacao, é
recomendavel que se abstenha de proceder aos atos de inspecdo, dado o seu ingresso prévio na
qualidade de mediador.

Perante o insucesso da negociacdo, o mediador pode sugerir medidas alternativas, como a
arbitragem. E conveniente que as portas da mediacdo continuem abertas e que o negociador receba
essa abertura com clareza, podendo até servir-se dela para alcancar acordos parciais ou tratar das
relagdes pos-mediadas.

As informagdes estatisticas do conflito normalmente sdo recolhidas nessa fase, se outro nao
for o momento. Para esse fim, o setor se encarrega de alimentar os sistemas de dados que compdem
a base de acompanhamento da conflitualidade trabalhista existentes no Ministério.

1.4.10 Prazos

O profissional designado para mediar terd o prazo méaximo de trinta dias para concluir o
procedimento, salvo acordo expresso com os interessados. Se as circunstancias de ordem publica
exigirem, o Delegado Regional do Trabalho poderd solicitar reducdo desse prazo (Lei n°. 10.192,
art. 11, § 3% Decreto n°. 1.572, art. 5°)

1.4.11 Resumo

As mesas redondas normalmente contemplam dois tipos de negociacdo: a negociacao
coletiva de interesses, que visa regular novas condicdes de trabalho, e a negociacdo coletiva de
direitos, que se propde a restaurar a norma violada pela empresa ou dirimir ddvidas em sua
aplicacdo ao caso concreto.



O procedimento da primeira contempla preparo prévio, atos negociais, com ou sem a
participacdo do Estado, e desfecho da campanha. O mesmo se passa com o procedimento da
segunda, mas a presenca do Estado, neste tipo, € mais significativa.

A negociagdo coletiva assistida pelo mediador publico se materializa em um processo
administrativo regular. A intervenc¢ao do terceiro € justificada pelo impasse ou pelo desequilibrio de
forcas das partes. Tais motivos devem ser demonstrados, sob pena da autoridade negar
prosseguimento ao pedido de mesa redonda.

O chefe de servico pode mandar complementar o pedido, se entender que haja pontos
obscuros ou ndo esclarecidos. Pautas desonestas devem ser desestimuladas.

A mediacao de oficio, ndo provocada pelas partes, € bastante residual e limitada aos casos de
greve.

Sdo atos privativos do mediador: estudo prévio do conflito, pré-mediacdo, direcdo das
reunides e producao de atas, termos e relatérios pertinentes.
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Texto 2:
TECNICAS DE MEDIA(;AO E ATRIBUTOS DO MEDIADOR

2.1 Nocoes Gerais

O estudo do procedimento de mediacdo se complementa com a andlise de algumas técnicas
e atributos do mediador. Antes, porém, € necessdrio entender com quais objetivos a mediacao
publica lida, para o que vao desaguar coerentemente as técnicas correlatas.

2.2 Focos da Mediacao Publica

H4 vérios tipos de mediacdo, embora a idéia comum de todas seja pacificar. Sdo os
contextos, as pessoas e os conteidos das disputas que acabam direcionando a escolha da abordagem
mediadora. Trés linhas, sem prejuizo de outras, destacam-se no Brasil:

a) Modelo de Negociagdao de Harvard: o foco é o acordo mutuamente satisfatério, segundo
um sistema integrativo das necessidades de todos os participantes, do tipo ganha-ganha. Atribui
diferencas entre posi¢cdes e interesses e se vale da escuta e da investigagdo como elementos centrais
da intervencdo do terceiro. Nao cuida das relagdes entre os sujeitos e, em regra, parte do desacordo
para visualizar uma causalidade linear do conflito, sem explorar outras co-causas. Insiste na
bilateralidade e no conteddo da comunicagdo, procurando eliminar os ruidos e mal-entendidos. Ao
mediador cabe auxiliar os mediados na passagem do caos de suas pretensdes para uma nova ordem
conciliada.

b) Modelo Transformativo: a meta deixa de ser o acordo, que pode até ser alcangado, mas
como conseqiiéncia natural do tratamento das inter-relacdes. Para essa linha, o mediador deve
receber e colocar os relacionamentos no primeiro plano de sua intercessdo. Utiliza-se de perguntas
circulares para integrar os conflitantes, para legitimé-los e para lhes desenvolver o protagonismo —
reconhecimento do direito de regular a prépria vida, com responsabilidade. O ponto de chegada,
aqui, € transformar os relacionamentos mediante revisdo ampla, e ndo propriamente resolver um
conflito circunstancial.

¢) Modelo Circular-Narrativo: enfatiza a comunica¢do e as narrativas, tomadas como
estruturas rigidas em que as partes explicitam como compreendem a si mesmas € aos outros.
Através do reconhecimento da pluralidade das causas do conflito, o mediador procura flexibilizar as
narrativas e ordend-las dentro de uma intervencao sistémica, apoiando-se na comunicagao circular e
retro-alimentadora. Trata concomitantemente as relagdes e as possibilidades do acordo, o que
sugere um meio-termo entre os dois primeiros modelos. Mas, ao contrario do modelo de Harvard,
entende que as partes chegam ao mediador com uma ordem preestabelecida (posi¢des rigidas) e que
cabe ao profissional nela inserir o caos, flexibilizando e abrindo o sistema mediante estimulo a
reflexdo e a mudanga de significados. O mediador ndo é mero observador, mas um elemento
integrado ao sistema do conflito, com evidentes reflexos em sua neutralidade. Deixa de ser um
terceiro e passa a ser um participante qualificado.

E evidente que, na pratica didria da mediacdo, o agente seleciona ferramentas comuns ou
peculiares a cada uma das trés abordagens. Mas € também evidente que uma linha predominante de
intervencdo acaba se impondo, segundo as preferéncias do profissional ou da instituicdo com a qual



se vincula. Assim se passa no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, cujo modelo prevalente
€ o0 da Universidade de Harvard, com foco estrito no acordo final.

Mas ainda que o foco seja o acordo, o mediador deve estar atento a outras conseqiiéncias de
sua participacdo no conflito. Duas delas se colocam, em particular. A primeira tem a ver com o fato
da mediacdo ser um processo de educagao informal — o simples fato dela se exercitar favorece a
impregnacdo de competéncias nos negociadores, com efeitos educativos considerdveis (auto-
aprendizagem). Isso é particularmente importante no Brasil, onde setores do sindicalismo e do
patronato ainda se ressentem de uma cultura autoritdria e de intolerancias, com sérias dificuldades
para o didlogo.

A segunda conseqiiéncia é a devolugdo do protagonismo na auto-regulacdo dos conflitos. A
mediacdo publica ndo deve impedir o desejo dos interessados. Ao contrario: deve se certificar de
que a sua estrutura encontra-se apta a garantir esse aspecto da cidadania. Dai que o cuidado com a
pauta de reivindicacdes deve ser complementado com o cuidado com a pauta de relagdes, pois a
segunda inexoravelmente acompanha a primeira, quando nao a determina.

Assim, em todos 0os momentos em que observar praticas discriminatdrias e manifestacoes
abusivas de poder, deve o mediador usar ferramentas para tentar anular as assimetrias no processo
comunicacional, como legitimacdo dos mediados e conotacdo positiva dos problemas. Se o acordo
ndo lograr éxito, pelo menos as partes podem sair da mediacdo publica mais informadas e com a
tomada de consciéncia sobre angulos legitimos de entendimento do conflito, ainda que com eles nao
compartilhe afinidades, no todo ou em partes.

2.3 Técnicas de Mediacao

Tendo em vista o modelo dominante nas mesas redondas do Ministério, os objetivos
fundamentais da media¢do publica consistem em:

a) desabafar a tensao e reduzir hostilidades;

b) eliminar incompreensoes;

c) facilitar a comunicagdo entre as partes;

d) determinar interesses e preocupagdes subjacentes;

€) procurar areas comuns € interesses mutuos; e

f) incorporar tais dreas nas solucdes que as partes encontram.

A seguir, algumas técnicas sdo enunciadas para atingir tais objetivos.

2.3.1 Como Reduzir Hostilidades e Eliminar Incompreensoes

E fundamental criar um clima de confianca entre as partes. Para isso, o mediador deve
demonstrar empatia, disponibilidade para ouvir e assegurar que os mediados terdo chances iguais de
manifestacdo em todo o procedimento, do comeco ao fim.

No inicio, a preparacdo do cendrio contribui para a construcdo da confianca. O espaco das
reunides deve ser neutro, como as salas da unidade local do Ministério. Ainda se aconselha que os
mediados, quando possivel, disponham-se lado a lado na mesa, com o terceiro a frente. A medida
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contribui para suavizar os antagonismos, estimular atitudes cooperativas e situar geograficamente o
mediador, como agente de regulacdo do didlogo.

Ao inaugurar o procedimento, ele deve informar os sujeitos e responder as duvidas relativas
ao mecanismo. Explicar o que é a mediacdo, qual é o papel do agente publico nesse contexto,
explicitar a garantia do sigilo, estabelecer algumas regras para os encontros e tomar a concordancia
de todos (acordo de mediacdo) sdo atitudes necessdrias para tranqiiilizar os participantes e superar
as desconfiangas iniciais.

As hostilidades entre os mediados, ou deles para com o mediador, podem ser resolvidas com
a ado¢do de um tom suave de voz, que transfira ao hostil o peso de um comportamento que muitas
vezes nao foi propositalmente adotado, sendo pelo calor dos debates. Ao tomar consciéncia de suas
agressoes, o0 recuo muitas vezes € automatico. Mas se nao for, é papel do interveniente lembrar o
agressor sobre as regras expostas no inicio do procedimento, das quais a parte também € autora e

cumplice. Assim fazendo, mantém-se a confianca na imparcialidade, pois ndo é o terceiro que
impde a revisdo da atitude, mas as regras consensualmente aceitas.

A isencdo de animos, por outro lado, impde atitudes profissionais, de modo que as
saudagdes aos participantes ndo pode sugerir proximidades ou lacos histéricos, mas apenas respeito.
Desde que ndo inviabilizem o procedimento, os desabafos devem ser acolhidos, pois auxiliam na
queda dos niveis de tensdo e deixam entrever aspectos emocionais da controvérsia. Quanto as
investidas sobre a palavra do outro, cabe ao mediador agir com cortesia, solicitando que nao haja
interrupgdo e esclarecendo que a vez de falar surgird mais adiante, como direito de mesma extensao
reservado a todos.

Para eliminar a confianca, em geral conquistada com grande esforco, basta que o mediador
viole o sigilo das informagdes, que permaneca alheio e indiferente ao conflito, que mantenha uma
atitude de superioridade ou emita juizos de valor, que abrace o ponto de vista da parte ou ilustre os
seus erros, com criticas constantes e descabidas.

2.3.2 Como Facilitar a Comunicacio entre as Partes

O clima de confianca é meio caminho andado para a comunicacdo aberta e leal. Facilita a
conversagao a0 mesmo tempo em que reitera o compromisso de achar uma solugdo justa para o
conflito. Essa é a razdo pela qual as palavras do mediador devem ser descritivas, sem juizos ou
avaliacOes que constranjam a parte ou a deixem em situacao defensiva.

Quando a comunicacdo direta encontra uma resisténcia forte, a técnica da diplomacia
cruzada pode apresentar bons resultados. O intercambio das informacdes passa a ser feito por
intermédio do mediador, que vai permitir apenas a troca de informagdes essenciais em detrimento
das negativas, em geral carregadas de ataques e ofensas de cardter pessoal.

Eliminar as incompreensdes também favorece a comunicacdo, ainda mais quando se
assegura que a parte se sinta realmente ouvida. O mediador deve garantir que o conteido das
mensagens foi recebido tal como foi emitido. Para tanto, pode valer-se do uso da pardfrase, técnica
de reproducao reflexiva da fala de alguém. A reconstrucao da fala pelo mediador € importante para
isolar e retirar a carga beligerante contida nas sentengas. Serve para que a parte reflita sobre o que
disse, depois de parafraseada. E, adicionalmente, ajuda a confirmar a recep¢dao adequada da
mensagem, favorecendo uma dindmica mais fluida nas trocas, o mais livre possivel de ruidos que
desviam a ateng¢do para assuntos colaterais.
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A escuta ativa é outra técnica facilitadora. Na verdade, ela serve tanto para recolher e
processar informagdes, item mais adiante analisado, como para emitir sinais seguros de acolhimento
a conversa. Sabe-se que a maior parte da comunica¢do ndo € verbal, mas corporal. Havendo uma
desconexdo entre o que se diz e o tom, o olhar e os gestos com que se diz, em geral prevalece a
percepgao dos sinais corpéreos. Uma proposta de acordo acompanhada de recuos na cadeira e de
olhares sem foco pode revelar uma proposta fragil, ndo sustentivel ou pouco séria. Logo, no
contexto da mediacdo, ndo € suficiente escutar simplesmente, mas demonstrar que realmente se
escuta, com contato visual, corpo orientado na dire¢do da parte e perguntas para esclarecimento de
pontos. Estimular essa postura dos conflitantes € prerrogativa do mediador, pois demonstra
acolhimento e conversacao inclusiva.

E ainda nessa linha que a técnica da legitimacdo, muito utilizada pelo modelo circular-
narrativo, se soma as anteriores. A comunicac¢do sofre quando a parte deslegitima ou desvaloriza os
demais. O mesmo ocorre quando uma delas se enxerga como vitima e mal posiciona a outra no
papel de algoz ou carrasco, que, por conta disso, naturalmente se fecha e interdita o didlogo. A
dificuldade aumenta quando o meio social convalida e reforga tais percep¢des. Frente a tais coisas,
a técnica de legitimacao atua no sentido de mudar as posi¢des que as partes apresentam dentro da
histéria, reformulando os lugares narrativos e dando-lhes outra conotag@o, mais positiva.

Para conseguir essa mudanga, o mediador realiza observacdes que reconhecem a dificuldade
ou as razdes que levam a pessoa a se posicionar de tal ou qual maneira e, a0 mesmo tempo, propde
um deslocamento de sentidos, realcando, por exemplo, os méritos da parte estar ali tentando o
didlogo e a composicao, a despeito dos lugares previamente auto-atribuidos ou imputados na trama.

2.3.3 Como Determinar Interesses Subjacentes e Comuns

O modelo de Harvard oferece instrumentos que objetivam superar a forma tradicional da
negociacdo, marcada pelo fim pouco nobre de adquirir o maximo possivel do oponente.
Normalmente, as partes levam para a mesa temas sobre os quais almejam solucdes de um modo
determinado, fechando partido ou assumindo posi¢des inflexiveis. Mobilizam-se para defender seus
pontos de vista e lancam mao de poderes e coalizdes disponiveis, o que leva o mais fraco a assumir
compromissos para evitar danos maiores. E mesmo quando os negociadores apresentam poderes
equivalentes, o acordo final ndo os satisfaz por inteiro, uma vez que o resultado € mais fruto de
regateio, de tira 1a e toma cd, do que uma barganha que considera os reais interesses dos envolvidos.

E a tipica negociacdo posicionada, na qual subsiste a percep¢io de que enquanto alguns
ganham, outros perdem. O ciclo consiste basicamente em afirmar posicdes, defendé-las com afinco
e reafirmar posi¢Oes, até o0 momento em que o impasse sobrevém ou o acordo se alcanca, mas
depois de muito desgaste, uso de recursos e tempo.

Contra ele, o modelo de Harvard propde uma mediacdo baseada em interesses, que intervém
para investigar quais sao as reais necessidades dos conflitantes. O mediador é o profissional que
auxilia os mediados na descoberta e explicitacdo de suas necessidades, que nada mais sdo do que as
razdes de fundo que geram o conflito. Feito isso, dentro de uma abordagem que acentua o carater
cooperativo da negociacdo, com abandono das posi¢des fixas, as partes se encontram preparadas
para resolver a controvérsia. Nesse sistema, o acordo € qualitativamente superior ao da negociagcao
tradicional, pois ao integrar € compor os interesses em disputa, faz com que todos saiam ganhando.
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Ao insistir nos aspectos cooperativos, a mediacdo do tipo ganha-ganha trabalha a
comunicacdo efetiva para facilitar a relacdo; estimula a ajuda reciproca e o didlogo aberto como
medidas de alargamento do campo de interesses e opcoes; contribui para o apaziguamento das
hostilidades; e, tdo importante quanto, retira a influéncia do poder nos resultados e em seu lugar
introduz os padrdes — tratados no topico seguinte.

Investigar os interesses subjacentes e comuns € tarefa bisica do mediador. Nesse plano, suas
acoes consistem em identificar os problemas e discutir os interesses a eles relacionados. Para
recolher informacdes, incluindo sintomas, pessoas e questdes envolvidas, o mediador utiliza-se de
algumas técnicas, como reunides conjuntas ou reunioes em separado. Vale-se também da escuta
ativa, de resumos e de perguntas criteriosamente escolhidas, proprias para cada fim almejado. Em
toda a sua participacdo, o facilitador deve se esforcar para focalizar as questdes, ndo as pessoas;
focalizar os interesses, e ndo as posi¢des. Isso vale tanto para ele, mediador, quanto para as partes.

Nas reunides conjuntas, o profissional se concentra em ouvir, tomando nota das falas
relevantes. As perguntas ndo podem sugerir interrogatorio, mas necessidade de elucidacdo de
pontos ou aprofundamento de questdes. Para informar-se sobre algum detalhe, o mediador faz
perguntas fechadas, cujas respostas sdo limitadas a um sim ou ndo. Para estimular a partilha de
idéias e o intercambio de informacdes, sdo utilizadas as perguntas abertas, que implicam em
respostas mais abrangentes. E para direcionar o pensamento e as acdes da parte, as perguntas-guia,
do tipo “ndo acha que...?” ou “nao poderia...?”’, cumprem convenientemente a fun¢do, mas devem
ser utilizadas com cuidado para evitar redirecionamentos improdutivos.

A técnica dos questionamentos é de utilidade maltipla, motivo mais do que suficiente para o
seu manejo apropriado. Quando bem formuladas, as perguntas revelam poder invulgar: preenchem
as lacunas de informagdes disponiveis, fazem pensar, persuadem e dissipam o conflito. Ao mesmo
tempo em que fazem emergir as necessidades, elas esclarecem mal-entendidos e testam suposicoes.
Via de regra, sdo feitas nos encontros com as partes, isolada ou conjuntamente.

As reunides em separado sdo ideais para conhecer pontos do conflito ndo revelados na
reunido aberta. Logo no inicio da mediacdo € fundamental que elas estejam previstas no
procedimento, com a possibilidade de sua chamada pelo mediador ou pelas partes. Do contrério, a
surpresa de sua ocorréncia pode despertar desconfiancas e resisténcias inoportunas. Por tudo isso,
convém que O encontro se inicie, primeiro, com a pessoa mais resistente a idéia do acordo, para
assim remové-la de sua posigao.

E no dmbito das reunides em separado que sdo recolhidas informacdes sigilosas, ndo
partilhdveis com os demais negociadores, e sobre as quais o dever de sigilo se impde. E nela
também que se filtram questdes negativas, os interesses ocultos afloram e a beligerancia se atenua —
em suma: é onde o mediador pode dar mais atenc@o a pessoa e a seus sentimentos, sem desprezar a
controvérsia propriamente dita.

Em todos os momentos em que atuar, o mediador deve resumir cada etapa, mostrando que
adequadamente compreendeu o que se passou. A técnica dos resumos intervalares, no intervalo
entre uma etapa e outra, é necessaria para corrigir entendimentos e falsas interpretagdes, sejam as
proprias, sejam as das partes.

Além dos resumos, a escuta ativa é essencial, pois € através dela que as informagdes sao
internalizadas. O mediador deve ouvir atentamente, ndo deve se distrair com palavras carregadas de
emog¢ao ou pequenas manobras sentimentais. Ao invés, deve estar atento a todas as sutilezas da
linguagem verbal e corporal, a todos os sinais de recuos e avancos, a todos os ditos e ndo-ditos. A
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falta de palavras é também fonte de valiosos informes, as vezes mais convincentes do que longos e
cansativos discursos. A tudo isso o mediador deve olhar, escutando gestos e palavras, sons e
siléncios.

2.3.4 Como Construir o Acordo

Reunidas as informacgdes relevantes sobre interesses e necessidades, passa-se ao estigio em
que os temas sdo aprofundados, as alternativas para a solu¢ao do conflito sdo exploradas e o acordo,
quando vidvel, € atingido.

Algumas posturas sdo exigidas do mediador. Para tratamento dos conteidos, ele deve
sugerir a hierarquizacdo dos interesses, sobretudo quando a inteng¢do original do mediado é
contemplar tudo que deseja na solug@o obtida. Ao fim da atividade proposta, a parte oferece o sumo
de suas necessidades e interesses, cujo nicleo o mediador deve saber integrar aos demais ntcleos,
mostrando aos mediados os limites de cada qual.

A exploragdo do problema também compreende a elaboracdo de alternativas de resolugdo. O
processo mediador entra em uma de suas fases mais ricas e criativas, com desenvolvimento de
op¢Oes e saidas factiveis para o conflito. Uma das técnicas utilizadas é a tempestade ou livre
expressao de idéias (brainstorming). Trata-se de estimulo a geracdo de idéias novas e aleatodrias,
sem censura ou freios. O mediador, depois de se assegurar que todos t€ém uma precisa compreensao
do problema, convida o participante a pensar formas de resolvé-lo, sem se preocupar, nesse
primeiro momento, com a viabilidade ou nao da idéia. O que importa € deixar que a criatividade
funcione e que a cooperacdo se instale, com estimulos para que os mediados combinem ou
alarguem as solugdes prescritas. Ao final, as formulagdes sdo recolhidas e, ai sim, sdo avaliadas
segundo critérios que tocam os interesses das partes.

A inversdo de papéis € outra técnica que, se bem conduzida, cumpre dois importantes
objetivos: auxilia o afloramento de idé€ias e sensibiliza a parte sobre os interesses e as necessidades
do outro. O negociador recebe a incumbéncia de se colocar no lugar daquele com quem negocia e,
nessa operacdo, deve sugerir medidas que satisfacam os interesses que nio sio seus. E exemplo de
recurso empatico, cujo manejo comove e impressiona quem teve seu lugar alterado no cendrio da
negociagao.

Essas técnicas ndo s6 aumentam os recursos disponiveis para o acordo, mas auxiliam na
legitimacdo dos interesses e das pessoas, conquista que, se atingida, ndo pertence ao mediador, mas
as partes. Uma vez legitimadas no processo, a proposta da mediacdo de interesses é fazer com que
elas avaliem as opg¢des ndo mais conforme a distribui¢do de poderes, mas segundo padrdes de
atendimento das necessidades.

De fato, formuladas as maneiras de por fim a controvérsia, o mediador deve insistir em
critérios objetivos para escolha das alternativas. Deve encorajar maneiras realistas de enfrentar o
conflito, até mesmo quando ele préprio oferece propostas de composi¢do. Tais critérios sdo os
padroes, criados para cada disputa em particular. Sdo eles que, radicados nos interesses, balizam os
limites de aceitacdo e recusa das solug¢des imaginadas. Dai que se os padrdes forem irrealistas,
desconectados do minimo razoavel, o conflito nao se resolve satisfatoriamente. E o que ocorre
quando a parte almeja algo que ndo € realizdvel — sua frustracdo, que por certo ocorrerd, serd
produto de uma conspirag¢do dos desejos ou de um bem que, por si s6, € inatingivel.
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J4 a elaboracdo do consenso recoloca tudo quanto jd visto. E a fase em que as decisdes se
formam. O tom positivo e otimista que o mediador ofereceu ao longo de todo o procedimento se faz
necessdrio aqui. Para esse fim, deve encorajar os negociadores, elogiar os progressos, lembrar os
acordos parciais obtidos e a marcha consensual das tarefas vencidas, de modo a ressaltar os aspectos
produtivos da relagdo ndo antagénica. Mais ainda: deve insistir no didlogo, revisando, se necessario,
os pontos de vista das partes e visualizando dreas comuns em que 0s interesses se comunicam. Se
perceber um relaxamento no esforco de solucao, o mediador deve recriar o espaco de catalisacdo de
idéias, promover encontros suplementares e descrever os melhores e piores cendrios de um ndo-
acordo.

O acordo ¢ visto e formulado em sua globalidade. E verdade que nele pode haver aspectos
positivos e negativos, se tomados isoladamente. Mas essa nao € a melhor perspectiva de avaliagao,
ainda mais quando se sabe que o resultado contempla concessdes reciprocas. A reciprocidade que
concede ou expande os limites para a solucdo do litigio deve receber uma conotagdo positiva do
mediador, de maneira que as partes saiam da mediacdo convictas de que ndo houve concessdes em
virtude de poderes, mas de integragdo de interesses, ainda que parcelados (método do ganha-ganha).

Quanto a satisfacdo da disputa, o final da mediacdo pode contemplar vérios desfechos. Um
acordo pontual revela pequeno campo de interesses comuns ou pouca iniciativa para aprofundar
construtivamente a controvérsia. Um acordo parcial indica interesses com congruéncia maior,
embora ndo consiga, por si s6, compor de forma totalizante. Um acordo amplo abarca e satisfaz
todos os aspectos explorados na mesa, com possibilidade concreta de considerar os diferentes
interesses compartidos pelas partes. E, por fim, um nao-acordo pode ser sintoma de um acordo
potencial que ndo aconteceu — pela falta de habilidade dos negociadores em conduzir a negociagdo e
interpretar os sinais — ou, ainda, pela certificacdo de que simplesmente inexiste qualquer espaco de
confluéncia e harmonizagdo de interesses, ou avanco quanto as posicdes originais.

2.4 Estagios da Mediacao e Tarefas do Mediador

Para fixacdo de entendimentos, a seguir é apresentada uma dindmica seqiienciada do
processo mediador.

Fase 1 — Reunir Dados Pertinentes e Pré-mediar Conflitos Especificos

® Depois de receber o pedido de mediacdo e fazer a andlise preliminar da pauta e dos motivos,
designar mediador;

e Fazer uma apreciacao sobre eventual suspei¢ao ou impedimento;

Reunir dados pertinentes, como histérico de conflitos mediados envolvendo as partes e
acordos celebrados no passado;

e Superar resisténcias a mediacdo, com contatos prévios, se necessdrio, e explicitacdo do
alcance do instrumento e dos fins propostos.

Fase 2 — Elaborar uma Estratégia para Orientar a Mediacdo

e (Conceber uma estratégia de participagdo no conflito, podendo ser mais facilitadora do
didlogo ou mais avaliadora;

e Descartar meios de pressao fundados em autoridade fiscal;
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e Avaliar formas possiveis de influéncia, de acordo com o tipo de conflito e a hipotética
aceitacdo ou recusa das partes (plano de trabalho).

Fase 3 — Propiciar Meios para a Formagdo de um Ambiente de Respeito e Urbanidade

® Apresentar-se com profissionalismo;

Explicitar atuacdo e atribuigdes;
® Demonstrar objetividade e imparcialidade;
e Instruir as partes sobre o objeto do processo;

¢ Demonstrar interesse na resolucdo do conflito;

Abster-se de emitir qualquer juizo de valor;

Contribuir para a quebra de esteredtipos;

Falar da possibilidade de realizacdo de reuniao em separado; e

Informar que, se necessario, serdo feitas anotacdes durante a reunido, ao final da qual serdo
inutilizadas.

Fase 4 — Delimitar Campo de A¢do e Responsabilidades

e Ressaltar as responsabilidades das partes;

Explicitar o cardter normativo da negociacao, quando houver;

Estabelecer regras bésicas e diretrizes comportamentais;

Proibir avaliagdes e atribuicdes depreciativas;

e Preservar a igualdade na utilizagdo do tempo;

e Garantir o direito de representar e ser representado;

e Estimular os mediados na constru¢do de uma agenda de trabalho.
Fase 5 — Coletar e Analisar Informacoes Relevantes

e QGerar informagdes relevantes a respeito do contexto, das pessoas envolvidas e da esséncia
do conflito;

Abrir espago, se necessdrio, para expressoes de emogdes de forma funcional;

e Testar a consisténcia das informacdes;

Verificar a precisdo dos dados apresentados;
e Priorizar os dados e informagdes relevantes para a solucao do conflito;
e Esclarecer os ruidos de comunicagao.
Fase 6 — Identificar Areas de Interesses Miituos
e Facilitar a identificacdo do foco da questao;
e Ajudar as partes a descobrir dreas de interesse que possibilitem a composi¢ao do conflito;

¢ I[dentificar interesses essenciais, psicologicos e de procedimentos das partes;



e Instruir as partes sobre os interesses uma da outra;

e [dentificar estratégias de acdo que possibilitem as partes a composi¢ao do conflito.
Fase 7 — Selecionar a Estratégia de A¢do Adequada

e [dentificar as forgas restritivas e as propulsoras a resolu¢ao do problema;

e Ajudar as partes a identificar qual é a melhor forma de abordar o problema;

e Alertar sobre os limites juridicos a livre disposi¢do, quando existentes;

e (Coordenar a abordagem selecionada.
Fase 8 — Gerar Miuiltiplas Opg¢oes para o Acordo

e Trabalhar focalizando a convergéncia dos interesses € posi¢oes;

e Ajudar a elevar o nivel de consciéncia das partes a respeito da necessidade de se ter
multiplas op¢des para resolugao do conflito;

® Demonstrar como os interesses podem ser satisfeitos com base nas opg¢des disponiveis;

Ampliar os recursos das partes, mostrando-lhes casos e solucdes para problemas
semelhantes;

Utilizar o banco de contratos coletivos depositados no Ministério para auxiliar na ampliacao
dos recursos (MEDIADOR);

e Avaliar a relagdo custo-beneficio na escolha de determinada op¢ao.
Fase 9 — Formalizar o Acordo
e Ajudar a mapear os procedimentos necessarios a implementagao do acordo;

e Facilitar o estabelecimento de mecanismos de compromisso e de respeito ao pactuado;

Sugerir procedimentos de monitoraciao do acordo;

Ajudar a formalizar o acordo, respondendo a dividas pontuais;

Instruir o processo administrativo com relatdrio e dados qualitativos e estatisticos.

2.5 Mediadores Facilitadores e Avaliadores

Nao € possivel reduzir a atividade dos mediadores a tipos mais ou menos definidos, dada a
enorme amplitude de maneiras de atuar e de métodos utilizados. Mas no ambito das Delegacias
Regionais do Trabalho, em que pese a impertinéncia dessa redugdo, enxerga-se, além de
intervengdes pragmadticas voltadas para a resolucdo do problema e obtencao do acordo, a existéncia
de dois tipos prevalentes de mediadores, alguns mais avaliadores, outros mais facilitadores.

A abordagem avaliadora propde uma forma de intervencdo em que o mediador constréi a
proposta do acordo, ao passo que a abordagem facilitadora ajuda a parte a desenvolver sua propria
proposta de solug@o. No primeiro caso, o avaliador, em geral mais objetivo, considera que as partes
desejam uma ajuda orientadora, sob a crenca de que o profissional apresenta amplo conhecimento
técnico e vasta experiéncia em composi¢do. No segundo caso, o facilitador é um orquestrador do
didlogo, parte da premissa de que os mediados sdo inteligentes e capazes de se auto-entenderem,
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bastando, para tanto, trabalhar a desobstru¢ao dos canais de comunicagdo e reatar as linhas de uma
relacdo cooperativa e legitimadora das pessoas e dos interesses.

A mediacdo facilitadora cumpre o mesmo papel (chegar ao acordo satisfatério), mas se vale
de outros ferramentais. Ela nido usa previsdes, avaliacdes ou propostas como diretrizes mais
importantes de intervengao, pois acredita que o 6nus de tomar a decisdo deve pesar inteiramente
sobre as partes. Em vista disso, o facilitador abusa de técnicas que investigam o problema e as
necessidades existentes, inclusive as ocultas; que promovem discussdes menos hostis e mais
colaboradoras; que educam os mediados e os conscientizam da necessidade de atuar com mais
autonomia e responsabilidade (auto-governo); e que auxiliam a integracdo dos interesses
subjacentes na férmula final do acordo.

Tanto numa quanto noutra abordagem ha riscos e vantagens. O avaliador em geral define
restritivamente o problema e de certo modo retira a responsabilidade sobre a tomada de decisdo,
sobretudo em virtude de seus progndsticos e rumos apontados. Por conta disso, pode aumentar a
possibilidade de solucdo e reduzir tempo e recursos no procedimento. Entretanto, ao diminuir o
espaco de criacdo das alternativas, pode oportunizar o impasse, uma vez que outros aspectos
relevantes da controvérsia ndo sio explorados e, dessa maneira, ndo chegam a ser contemplados na
solugdo prescrita ou induzida. O impasse, se ndo por tais motivos, pode ainda ocorrer em fungdo da
pouca participacao das partes ou da quebra do sentimento de imparcialidade do mediador.

De seu lado, a abordagem facilitadora apresenta vantagens considerdveis. Basta mencionar
que o fato dos mediados entenderem os interesses proprios e alheios, de se educarem no processo de
acolhimento das diferencas e do outro, de compartirem informagdes e de controlarem os proprios
destinos constitui notdvel avango na dindmica do conflito e na prevencdo futura de novas
desinteligéncias. O mesmo se diga do tratamento ampliado da disputa, que tende a incorporar no
acordo varidveis ndo aparentes, até mesmo as que se relacionam com o comportamento das partes
entre si, regulando-as ao final. Mas € de se registrar que a ampliagdo demasiada do foco pode inibir
a composi¢do, ainda mais quando os conflitantes opdem resisténcias ao enfrentamento do problema
e das relacdes, nao superadas pelas técnicas aplicadas a determinado conflito.

Do que se disse, duas conclusdes decorrem do contraste entre avaliadores e facilitadores. A
primeira diz respeito a possibilidade de convivéncia dos dois tipos no mesmo aparato institucional.
E nio s6 desejivel que ambos atuem no Ministério do Trabalho e Emprego, como também sejam
prestigiados pela diversidade de tratamentos que propdem na pratica cotidiana. Assim, em uma
discussdo que trate de conflito estritamente econdmico, a abordagem facilitadora pode apresentar
melhores resultados, pois atua no sentido de valorizar a autonomia dos conflitantes. J& em uma
negociacgdo coletiva de violagdo de direitos, ou quando interesses publicos inquestiondveis situam-
se no pano de fundo da barganha, o pragmatismo do avaliador € ndo sé aconselhdvel, como em
muitos casos imprescindivel.

Embora a perspectiva avaliadora autorize a pressdo do agente sobre as partes, ela nao serve
como argumento paternalizador das relagdes de trabalho, notadamente das relagdes coletivas. As
iniciativas do avaliador permanecem legitimas enquanto a imparcialidade seja observada, eis ai a
segunda conclusdo. Ele tutela o didlogo social, ndo a parte com a qual impropriamente se alia, se
deixa aliar ou aparenta aliar-se, para infortinio do procedimento. A razdo disso é que o mediador
publico tem certos interesses investidos, coincidentes ou ndo com os dos demais participantes. Sao
interesses ligados a sua localizacdo no sistema, de defesa de valores publicos e supra-individuais,
como os valores democréticos de participagdo, de reunido, de associagdo e de livre expressao,
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ponderados com outros valores de mesmo quilate, como os de satisfacio das necessidades
inadidveis da comunidade.

Dai que, ao perseverar na defesa da boa-fé, ao insistir nos parametros do acordo e pressionar
por tal ou qual solu¢do, sua imparcialidade nao se altera, desde que, em sua conduta, se entreveja a
legitimidade do interesse tutelado e a preservacdo da autonomia das partes. Isso em nada se
assemelha com o policiamento fiscal travestido de mediagdo, pois, nesse caso, € simples hipotese de
desvirtuamento do instituto, com ordenacdes de acatamento obrigatério ou cerceamento indevido do
esquadro da negociagdo.

2.6 Resumo

Em linhas gerais, trés modelos de mediacao sdo desenvolvidos no Brasil: o modelo de
Harvard, do tipo ganha-ganha, focado no acordo que incorpora os interesses simultaneos das partes;
o modelo transformativo, dirigido para mudar o padrdo de relacionamentos; e o padrao circular-
narrativo, orientado tanto para o acordo, quanto para as relagdes.

A mediagdo publica brasileira segue a sisteméatica do modelo harvardiano, cuja intervengao
consiste em contribuir para a) desabafar a tensdo e reduzir hostilidades, b) eliminar incompreensoes,
c¢) facilitar a comunicacdo entre as partes, d) determinar interesses e preocupacdes subjacentes, €)
procurar areas comuns e interesses mutuos, f) incorporar tais dreas nas solucdes que as partes
encontram.

Para tanto, diversas técnicas sdo utilizadas, com destaque para as iniciativas que objetivam
criar um ambiente de confianca, reunides conjuntas e em separado, diplomacia cruzada, parafrase,
escuta ativa, técnicas de legitimacdo (conotacdo positiva), resumos, questionamentos dirigidos,
brainstorming, inversao de papéis, dentre outras.

Os mediadores facilitadores preocupam-se mais em desobstruir os canais de comunicagao.
Os mediadores avaliadores sao mais ativos e diretivos. Cada caso vai definir o tipo de mediacao
recomendada, sem prescri¢cdes prontas e acabadas. Contudo, na pratica, observa-se uma tendéncia a
mediacdo facilitadora na negociacdo de interesses, ao passo que a mediacdo avaliadora é mais
encontrada na negociagdo de violagdo de direitos.



Texto 3:
LEGISLACAO
LEI N°. 10.192, DE 14 DE FEVEREIRO DE 2001

Dispde sobre medidas complementares ao Plano Real
e d4 outras providéncias.

Faco saber que o PRESIDENTE DA REPUBLICA adotou a Medida Proviséria n°. 2.074-73,
de 2001, que o Congresso Nacional aprovou, e eu, Antonio Carlos Magalhaes, Presidente, para os
efeitos do disposto no pardgrafo tnico do art. 62 da Constituicdo Federal, promulgo a seguinte Lei:

Art. 10. Os saldrios e as demais condi¢des referentes ao trabalho continuam a ser fixados e
revistos, na respectiva data-base anual, por intermédio da livre negociagao coletiva.

Art. 11. Frustrada a negociacdo entre as partes, promovida diretamente ou através de
mediador, poderd ser ajuizada a ac¢do de dissidio coletivo.

§ 1° O mediador serd designado de comum acordo pelas partes ou, a pedido destas, pelo
Ministério do Trabalho e Emprego, na forma da regulamentagio de que trata o § 5° deste artigo.

§ 2% A parte que se considerar sem as condi¢es adequadas para, em situacdo de equilibrio,
participar da negociagdo direta, poderd, desde logo, solicitar ao Ministério do Trabalho e Emprego a
designacdo de mediador, que convocard a outra parte.

§ 3% O mediador designado terd prazo de até trinta dias para a conclusdo do processo de
negociagdo, salvo acordo expresso com as partes interessadas.

§ 4° Nao alcancado o entendimento entre as partes, ou recusando-se qualquer delas a
mediagdo, lavrar-se-4 ata contendo as causas motivadoras do conflito e as reivindicacdes de
natureza econdmica, documento que instruird a representacdo para o ajuizamento do dissidio
coletivo.

§ 5% O Poder Executivo regulamentara o disposto neste artigo.

Art. 12. No ajuizamento do dissidio coletivo, as partes deverdo apresentar,
fundamentadamente, suas propostas finais, que serdo objeto de conciliacio ou deliberacdo do
Tribunal, na senten¢a normativa.

§ 1° A decisdo que puser fim ao dissidio serd fundamentada, sob pena de nulidade, devera
traduzir, em seu conjunto, a justa composicdo do conflito de interesse das partes, e guardar
adequacdo com o interesse da coletividade.

§ 2° A sentenca normativa deverd ser publicada no prazo de quinze dias da decisdo do
Tribunal.

Art. 13. No acordo ou convencdo e no dissidio, coletivos, é vedada a estipulacio ou fixacdo
de cldusula de reajuste ou correcdo salarial automadtica vinculada a indice de precos.

§ 1° Nas revisdes salariais na data-base anual, serdo deduzidas as antecipa¢des concedidas no
periodo anterior a revisao.

§ 2° Qualquer concessdo de aumento salarial a titulo de produtividade devera estar amparada
em indicadores objetivos.
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Art. 14. O recurso interposto de decisdo normativa da Justica do Trabalho terd efeito
suspensivo, na medida e extensdo conferidas em despacho do Presidente do Tribunal Superior do
Trabalho.

Art. 15. Permanecem em vigor as disposicdes legais relativas a correcdo monetaria de débitos
trabalhistas, de débitos resultantes de decisdo judicial, de débitos relativos a ressarcimento em
virtude de inadimplemento de obrigacdes contratuais e do passivo de empresas e instituicdes sob 0s
regimes de concordata, faléncia, intervengao e liquidagao extrajudicial.

Art. 16. Ficam convalidados os atos praticados com base na Medida Proviséria n® 2.074-72,
de 27 de dezembro de 2000.

Art. 17. Esta Lei entra em vigor na data de sua publicacao.

Art. 18. Revogam-se os §§ 1° e 2° do art. 947 do Cédigo Civil, os §§ 1° e 2° do art. 1° da Lei
n° 8.542, de 23 de dezembro de 1992, e o art. 14 da Lei n® 8.177, de 1° de marco de 1991.

Congresso Nacional, em 14 de fevereiro de 2001; 180° da Independéncia e 113° da Republica

SENADOR ANTONIO CARLOS MAGALHAES
Presidente

DECRETO N°. 1.572, DE 28 DE JULHO DE 1995

Regulamenta a mediagdo na negociagdo coletiva de
natureza trabalhista e d4 outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribui¢des que lhe confere o art. 84, inciso
IV e VI, da Constitui¢do, DECRETA:

Art. 1° A mediacdo na negociac@o coletiva de natureza trabalhista serd exercida de acordo
com o disposto neste Decreto.

Art. 2° Frustrada a negociacdo direta, na respectiva data-base anual, as partes poderdo
escolher, de comum acordo, mediador para composi¢ao do conflito.

§ 1° Caso ndo ocorra a escolha na forma do caput deste artigo, as partes poderdo solicitar, ao
Ministério do Trabalho, a designagcdo de mediador.

§ 2° A parte que se considerar sem as condi¢cdes adequadas para, em situacdo de equilibrio,
participar de negociagdo direta, podera, desde logo, solicitar ao Ministério do Trabalho a designacao
de mediador.

§ 3° A designacdo de que tratam os pardgrafos anteriores poderd recair em:

a) mediador previamente cadastrado nos termos do art. 4° desde que as partes concordem
quanto ao pagamento dos honorarios por ele proposto por ocasido da indicacao; ou

b) servidor do quadro do Ministério do Trabalho, sem 6nus para as partes.

Art. 3° Nos casos previstos nos §§ 1° e 2° do artigo anterior, a designacdo do mediador
competira:

I - ao Delegado Regional do Trabalho, quando se tratar de negociacdo de ambito local ou
regional; ou
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IT - ao Secretirio de Relagdes do Trabalho do Ministério do Trabalho, na hipdtese de
negocia¢do de Ambito nacional.

Art. 4° O Ministério do Trabalho mantera cadastro de profissionais para o exercicio da fung¢ao
de mediador para subsidiar a escolha pelas partes.

§ 1° A inscri¢do no cadastro far-se-4, mediante requerimento do interessado, perante a
Delegacia Regional do Trabalho, desde que o requerente demonstre:

a) comprovada experiéncia na composicao dos conflitos de natureza trabalhista;
b) conhecimentos técnicos relativos as questdes de natureza trabalhista.

§ 2° Preenchidos os requisitos referidos no pardgrafo anterior, caberd ao Delegado Regional
do Trabalho expedir o competente ato declaratério, que serd publicado no Didrio Oficial da Unido.

§ 3° O credenciamento terd validade pelo prazo de trés anos contados da data de sua
publicacdo, facultado ao Delegado Regional do Trabalho o respectivo cancelamento, mediante
despacho fundamentado.

§ 4° E vedado o credenciamento de servidores publicos ativos.

Art. 5° O mediador designado terd o prazo maximo de trinta dias para a conclusdo do
processo de negociagdo, salvo acordo expresso com as partes interessadas.

Parédgrafo tnico. Tendo em vista circunstancias de ordem publica, o Delegado Regional do
Trabalho poderad solicitar reducio no prazo de negociacgao.

Art. 6° Nao alcancado o entendimento entre as partes, na negociacdo direta ou por intermédio
de mediador, lavrar-se-4a, de imediato, ata contendo:

I - as causas motivadoras do conflito;
IT - as reivindicagdes de natureza econdmica.

Art. 7° O Ministro de Estado do Trabalho expedira as instru¢des necessarias ao cumprimento
do disposto neste Decreto.

Art. 8° Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagdo.
Brasilia, 28 de julho de 1995; 174° da Independéncia e 107° da Republica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO
Paulo Paiva

PORTARIA MTb N°. 817, DE 30 DE AGOSTO DE 1995

Estabelece critérios para participagdo do mediador
nos conflitos de negociacdo coletiva de natureza
trabalhista.

O MINISTRO DE ESTADO DO TRABALHO, no uso de suas atribuicdes legais, e
considerando o disposto no art. 7° do Decreto 1.572, de 28 de julho de 1995, RESOLVE:

Art. 1° Frustrada a negociagdo direta, as partes, em comum acordo, poderdo requerer ao
Ministério do Trabalho a designagcao de mediador para a composi¢ao do conflito.

98



Pardgrafo tunico. Entende-se frustrada a negociacdo apds esgotados os seguintes
procedimentos:

I- apresentacdo ou recebimento da pauta de reivindicagdes;
II- andlise da pauta pela representacdo patronal;
II- realizacdo da primeira reunido ou rodada de negociacgao direta;

IV- inexisténcia de consenso entre as partes sobre o conteido total ou parcial da pauta de
reivindicagdes.
Art. 2° A parte que se considerar sem as condi¢des adequadas para, em situagdo de equilibrio,

participar da negociagdo direta, poderd requerer ao Ministério do Trabalho a designacdo de
mediador para inicio do processo de negociagao.

Art. 3° O exercicio da mediacao integra o processo de negociacdo coletiva de trabalho e visa
oferecer as partes informagdes sobre os efeitos e conseqiiéncias do conflito, formular propostas ou
recomendacdes as representagdes em litigio e estimuld-las a solugdo aceitavel.

Art. 4° Nao alcancando o entendimento entre as partes e esgotado o prazo de trinta dias
previsto no art. 5° do Decreto 1.572, de 28 de julho de 1995, o mediador concluird o processo de
negociacdo e lavrard a ata contendo as causas motivadoras do conflito e as reivindicacOes de
natureza economica.

Pardgrafo unico. A ata de que cogita este artigo abordard, também, o comportamento ético
das partes no curso da negociacao.

Art. 5° As Delegacias Regionais do Trabalho manterdo servico de acompanhamento das
negociagdes coletivas, informando seus resultados, mensalmente, a Secretaria de Relagdes do
Trabalho.

Art. 6° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacao.
PAULO PAIVA

PORTARIA MTb N°. 3.122, DE 5 DE JULHO 1988.

Dispde sobre mediacdo nos conflitos individuais e
coletivos de trabalho.

O MINISTRO DE ESTADO DO TRABALHO, no uso de suas atribuicdes, e considerando a
necessidade de se disciplinar o procedimento nas reunides nas Delegacias Regionais do Trabalho
para composicao dos conflitos individuais e coletivos de trabalho, RESOLVE:

I — Alterar a Portaria 3.097/88 que passa a vigorar com a seguinte redagao:

Art. 1° A composi¢dao dos conflitos individuais e coletivos de trabalho obedecerd as
disposi¢cOes contidas nesta Portaria.

Art. 2° As funcdes conciliadoras e mediadoras do MTb nas negociacdes serdao exercidas pelos
Delegados Regionais do Trabalho, os quais poderdo delegi-las a servidor do Ministério do
Trabalho.
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Parédgrafo tnico. Sempre que julgar necessario, o Secretdrio de Relagdes do Trabalho podera
exercer as funcdes de conciliacdo ou de mediacdo nos conflitos coletivos de trabalho.

Art. 3° As entidades sindicais e as empresas interessadas na conciliacdo ou na mediagdo
encaminhardo pedido por escrito, em duas vias, contendo a matéria ou a pauta de reivindicacdes a
ser discutida.

Parédgrafo tnico. Os 6rgaos regionais do Ministério do Trabalho atenderao as solicitagcdes que
versarem sobre interesses coletivos de categorias ou de empregados de uma ou mais empresas.

Art. 4° Autuado o pedido, serd expedida a comunicacdo aos interessados contendo a
designacdo do dia e hora para a mesa redonda.

§ 1° A data da mesa redonda serd fixada pelo Delegado Regional do Trabalho, levando-se em
consideragdo a gravidade do conflito e a urgéncia na busca da solu¢do conciliatoria.

§ 2° A comunicacdo serd remetida por via postal, facultando-se a entrega pelo requerente,
mediante recibo.

§ 3° Na ocorréncia de greve, a convocagdo para negociacao serd feita de oficio, tdo logo o
Delegado Regional do Trabalho tome conhecimento do fato.

Art. 5° Na mesa redonda, o sindicato deverd ser representado por seu presidente ou por
diretores, e a empresa, por seu titular, diretor ou preposto com poderes para negociar, os quais far-
se-a0 acompanhar por advogado.

Art. 6° O ndo-comparecimento de uma das partes implicard a lavratura do termo de auséncia,
facultando-se ao interessado a instauracao do dissidio coletivo.

Art. 7° O presidente da mesa redonda poderd determinar as partes que prestem as informacgdes
consideradas necessdrias a elucidacao dos fatos.

Art. 8° Realizada a mesa redonda, lavrar-se-a ata em tantas vias quantas necessdrias, a qual
devera conter:

I — nimero do processo;
IT — data e local da realizacdo da mesa redonda;

IIT - identifica¢do das partes, nome dos seus representantes, com a indica¢do dos respectivos
cargos;

IV — especificacdo das cldusulas em que houve acordo entre as partes;
V — requerimento e informacgoes;

VI - clausulas em que nao houve acordo;

VII — assinatura das partes.

Pardgrafo tnico. O original da ata permanecerd no processo, sendo entregue cOpia aos
participantes da mesa redonda.

Art. 9° Esta Portaria entrard em vigor na data de sua publicagdo.

ALMIR PAZZIANOTTO PINTO
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ANEXO 10

Negociacao Coletiva e Mediacao de Conflitos Coletivos de Trabalho

QUESTOES PARA TRABALHO EM GRUPO:

Leitura do Texto 1 — Procedimentos da Mediacao Piblica

1) Quais as formas - diretas ou indiretas - que pode assumir a interferéncia publica (do Estado) na
negociacgao coletiva?

2) O que distingue a negociagdo coletiva de interesses da negociagao coletiva de direitos? Em que
medida essas diferencas levam a diferentes posturas dos agentes do Estado envolvidos no processo?

3) Leiam o art. 11, pardgrafo segundo, da Lei 10.192/2001:

"A parte que se considerar sem as condi¢des adequadas para, em situagdo de equilibrio, participar
da negociacdo direta, poderd, desde logo, solicitar ao ministério do Trabalho e Emprego a
designacdo de mediador, que convocard a outra parte".

Discutam:

a) em que medida a interven¢do do mediador € eficaz para neutralizar o desequilibrio eventualmente
existente entre o poder do capital e a for¢a dos trabalhadores?

b) em que medida essa intervenc¢do contradiz o principio da imparcialidade, atributo do bom
mediador?

Respostas dos grupos:

Grupo 1

Questdo 1

Formas diretas: - Estado Policia
- Estado Mediador
- Estado Juiz

Formas indiretas: - Politicas macroecondmicas ou setoriais;
- Jurisprudéncias trabalhistas;
- Normas legisladas.

Questao 2
Negociacio de interesses
- Novas condig¢des de trabalho
Negociacio de direitos
- Restaurar norma violada ou dirimir dividas

Diferencas dos agentes
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a) Facilitador, proponente, conciliador;
b) Intérprete da norma e auxiliar na conducao da resolucio do conflito.

Questdo 3
a) aclaramento de direitos e obrigacdes das partes com imparcialidade;
b) imparcialidade do mediador.

Grupo 3

Questdo 1
Indiretas:
-Politicas econdmicas;
- Jurisprudéncias;
- Normas legislativas.
Diretas:
- Aparato policial, mediador publico, justi¢a do trabalho.

Questao 2

Negociagdo de interesses = Interesses a serem regulados
Negociacao de direito consiste no cumprimento de:
1-Normas coletivas;
2-Normas legais;
3-Regimento interno, PCC.

Distincao entre postura dos agentes do Estado:
Postura flexivel = interesse
Postura vinculada - direito

Questdo 3
a) estabelecimento do canal de negociacao em condig¢des de equilibrio das partes
b) parcialidade aparente:

- mediador ndo é parte do processo;

- atua segundo os ditames legais.

Leitura do Texto 2 — Técnicas de Mediacao e Atributos do Mediador

1) Quais as vantagens da utilizacdo das reunides em separado com cada uma das partes e que
precaugdes devem ser tomadas para que surtam o efeito desejado pelo mediador?

2) Ler os 3 pardgrafos iniciais do item 2.5 e responder:
- Em que medida o mediador deve optar por uma abordagem avaliadora ou facilitadora nos casos
concretos em que for atuar?

3) Leiam o art. 11, pardgrafo segundo, da Lei 10.192/2001:

"A parte que se considerar sem as condi¢Oes adequadas para, em situagdo de equilibrio, participar
da negociacdo direta, poderd, desde logo, solicitar ao ministério do Trabalho e Emprego a
designacdo de mediador, que convocard a outra parte".

Discutam:
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a) em que medida a interven¢do do mediador € eficaz para neutralizar o desequilibrio eventualmente
existente entre o poder do capital e a for¢a dos trabalhadores?

b) em que medida essa intervenc¢do contradiz o principio da imparcialidade, atributo do bom
mediador?

Respostas dos grupos:

Grupo 2

Questdo 1

1)Vantagens: da reunido em separado

- Conhecer os pontos do conflito que ndo podem ser revelados em reunides abertas.
- Conhecimento das partes.

2) Precaucoes:

- Informar as partes desse tipo de reuniao

- Garantir o sigilo das informacdes

Questao 2

1) Avaliadora

- Quando ha violagdes de direitos (descumprimento de CCT/Acordos)
2) Facilitadora

- Quando ha negociacao de interesses (celebragao de CCT/Acordos)

Questdo 3
1) Quando o mediador adota a abordagem de facilitador
2) Quando o mediador adota a abordagem de avaliador

Grupo 4

Questdo 1

1)Vantagens: Pontuar os interesses reais das propostas apresentadas pelas partes.

2)Precaucdo: transmitir confianga de que as informagdes obtidas ndo serdo transmitidas para outra
parte.

Questao 2

Abordagem avaliadora ou facilitadora?

R: Ambas sdo desejas no aparato institucional do MTE.
-Avaliadora: media¢des de descumprimento de ACT/CCT.
-Facilitadora: mediagdes de data-base.

Questao 3

a) Quando o Estado equilibra o interesse das partes;
b) Quando toma partido para equilibrar
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ANEXO 11

Negociacao Coletiva e Mediaciao de Conflitos Coletivos de Trabalho

Atributos do Bom Mediador

Pautar sua atuagdo pelo maximo possivel de imparcialidade;

Ter uma atitude que inspire confianga nas partes em conflito;

Evitar juizos de valor sobre questdes ou pessoas;

Saber ouvir, mais do que falar;

Imprimir tom positivo aos debates entre as partes;

Exercer com habilidade e boa-fé sua capacidade de persuasio;

Buscar o maximo de conhecimento sobre as partes e sobre 0s assuntos em pauta;

Ter conhecimento do cendrio da negociacao e da legislacdo e jurisprudéncia pertinentes;
Ter conhecimento de outros processos semelhantes (contetidos e desfechos);

Considerar todos os pontos de vista concernentes a controvérsia;

Ter uma postura de permanente iniciativa, em busca do acordo;

Encorajar o surgimento de proposicoes e sugestoes.

Apresentar novas i1déias nas discussoes e criar diferentes formas de resolver o problema;
Ter capacidade de perceber a existéncia ou ndo de espacgo para acordo;

Manter eventuais informacdes sigilosas das partes;

Ser capaz de prever as conseqii€éncias de suas propostas;

Ser capaz, sempre que possivel, de oferecer alternativas que evitem a configuracdo de
vencedores e perdedores.
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ANEXO 12

Negociaciao Coletiva e Mediaciao de Conflitos Coletivos de Trabalho

FICHA SINTESE DAS AVALIACOES INDIVIDUAIS

1ITENS © @ ®
BOM MEDIO RUIM

Tempo de duracao 21 7 1
Conteddo 25 5
Metodologia 23 7 0
Técnicas utilizadas 21 9 0
Material didatico 20 10 0
Coordenacao 25 3 1
Organizacao 24 4 1
Local 25 3 ——
Alimentacao 28 2 ———
Hospedagem 26 2

Nota média (de 0 a 10) para a atividade como um todo: 8,9
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