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RESUMO

SCHLEICH, Ingrid Scudler. Democratizacéo da relacao de emprego: Analise da participacao
dos trabalhadores em Mato Grosso do Sul para o exercicio de cidadania no ambiente laboral
(2015 a 2020). 2023. 114f. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Faculdade de Direito,
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, 2023.

O instrumento pelo qual a democracia se formaliza no trabalho € o exercicio de cidadania, que
se d4, principalmente, pela participagdo dos trabalhadores em diversos aspectos da relacéo de
emprego, seja ha tomada de decisdes da empresa ou na reivindicacdo de melhores condicdes de
trabalho. Considerando que formas de participagdo podem ser conquistadas pela negociagéo
coletiva, especialmente aquelas que ndo sdo totalmente instituidas como obrigacdo legal, a
figura do sindicato se apresenta como imprescindivel para a conquista desses direitos. Mas,
também, é possivel a negociacdo de direitos individuais por meio das comissdes de
trabalhadores. Ambas entidades, portanto, devem direcionar seus objetivos de modo a
manterem suas atuacGes sempre complementares, em busca de conquistas para a categoria
representada. Logo, essa atuacdo conjunta deve se dar de forma que nenhuma anule a
importancia da outra e deve ser priorizada sempre. O objetivo desta pesquisa, entdo, é analisar
0s padrOes de negociacdo pela participacdo dos trabalhadores e avaliar se os sindicatos
reconhecem a importancia das comissdes de empresa e exercem seu poder negocial em prol da
garantia de participacdo delas no ambiente laboral. Para tal, serdo analisados acordos e
convencoes coletivas de trabalho que versam sobre participacao sindical na empresa, delegados
sindicais, representacdo dos trabalhadores e participacdo dos trabalhadores na gestdo e nos
lucros e resultados, registrados em Mato Grosso do Sul, no periodo de 2015 a 2020. Por meio
das pesquisas bibliografica e documental, com abordagem quali-quantitativa, espera-se
encontrar como se dé a relagdo destes dois atores sociais para a representacao do trabalhador
sul-mato-grossense, bem como demonstrar a importancia de sua unido e necessidade de sempre
manter esta tematica em discussdo na sociedade. Embora a negociacdo encontrada indique
alguns avancos na participacao dos trabalhadores, muito ainda ha que se avancar para a efetiva
democratizagdo da relagdo de emprego.

Palavras-chave: Cidadania. Representacdo dos trabalhadores. Participacdo na gestdo da
empresa. Participacdo nos lucros e resultados. Justica social.



ABSTRACT

SCHLEICH, Ingrid Scudler. Democratization of the employment relationship: Analysis of
the participation of workers in Mato Grosso do Sul for the exercise of citizenship in the work
environment (2015 to 2020). 2023. 114f. Dissertacdo (Mestrado em Direito) — Faculdade de
Direito, Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, 2023.

The instrument by which democracy is formalized at work is the exercise of citizenship, which
takes place mainly, participation of workers in various aspects of the employment relationship,
whether in the decision-making of the company or in the claim of better working conditions.
Considering that forms of participation can be achieved by collective bargaining, especially
those that are not fully instituted as a legal obligation, the figure of the union presents itself as
indispensable for the conquest of these rights, but it is also possible to negotiate individual
rights through the committees of workers. Both entities, therefore, should direct their objectives
in order to maintain their always complementary actions, in search of achievements for the
category represented. Therefore, this joint action must take care that none nullify the importance
of the other and should always be prioritized. The aim of this research, then, is to analyze the
patterns of negotiation by the participation of workers and assess whether trade unions
recognise the importance of company commissions and exercise their negotiating power in
favor of ensuring their participation in the work environment. To this end, collective agreements
and labor agreements on union participation in the company will be analyzed, trade union
delegates, representation of workers and participation of workers in the management and profits
and results, registered in Mato Grosso do Sul, from 2015 to 2020. Through bibliographic and
documentary research, with a qualitative-quantitative approach, it is expected with this research
to find how the relationship of these two social actors for the representation of the south-mato-
grossense worker takes place, as well as demonstrate the importance of their union and need to
always keep this theme under discussion in society. Although the negotiation found indicates
some advances in the participation of workers, much has yet to be made towards the effective
democratization of the employment relationship.

Keywords: Citizenship. Representation of workers. Participation in the management of the
company. Profit sharing and results. Social justice.
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1 NOTAS INTRODUTORIAS

O interesse pela presente tematica surgiu com inquietacdo durante a participacdo do
Programa Institucional de Bolsas de Iniciacdo Cientifica (PIBIC) e na elaboracao de Trabalho
de Conclusdo de Curso intitulado “ANALISES DAS NEGOCIACOES COLETIVAS EM
CAMPO GRANDE (MS), NO PERIODO DE 2016-2019: Educagio para o exercicio de
cidadania no ambiente laboral”, nos quais se verificou que todas as grandes problematicas
norteadoras da precarizacdo dos direitos trabalhistas evidenciavam o severo enfraquecimento
dos sindicatos, sobretudo ap6s o advento da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017), que alterou
significativos pontos da legislacdo trabalhista brasileira.

Nesses estudos, foram analisados Acordos Coletivos de Trabalho (ACTs) e Convencdes
Coletivas de Trabalho (CCTs), firmados em Campo Grande, Mato Grosso do Sul, que versavam
sobre incentivos & educacdo formal do trabalhador, oferecidos pelo empregador. Neles, foi
constatado que os sindicatos campo-grandenses ndo usufruiam adequadamente da negociacao
coletiva para conquista de tal direito, bem como as empresas ndo cumpriam sua fun¢édo social
no fornecimento desse direito fundamental aos trabalhadores, concluindo-se, portanto, que nao
correspondiam a instituicBes justas, conforme conceito de justica estabelecido na teoria de
Rawls (2008).

A adocdo de formas democraticas de governo ordena que fundamentos democréaticos
sejam estendidos e observados em todas as instituicGes sociais, assim como nas relacdes entre
todos 0os membros de uma sociedade. Do mesmo modo em que relacdes democréaticas devem
imperar na sociedade, elas pressupdem a participacdo dos atores sociais em todas as esferas
sociais, especialmente naquelas em que estdo diretamente inseridos.

Diante da importéncia da participacdo ativa dos cidaddos para o fortalecimento da
democracia, optou-se pelo estudo do exercicio de cidadania no ambiente laboral para a
democratizacdo da relacdo de emprego. Assim, trata a presente pesquisa das formas de
democratizagéo da relacdo de emprego por meio do exercicio de cidadania pelo trabalhador no
local de trabalho, verificada pela garantia e efetivagdo das modalidades de participagéo dos
trabalhadores na vida da empresa.

No mundo do trabalho, a cidadania pode ser exercida tanto pela efetiva participacao dos
trabalhadores na dinamica laboral, seja como parte da administragdo da empresa ou na
reivindicagdo de condi¢des de trabalho, como também por meio de representacdo. Isto posto,
para a democratizagdo das relagdes de trabalho, deve haver a participacdo do trabalhador em
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todas as esferas da empresa, conjuntamente com seu empregador, construindo uma gestéo
democrética.

A cidadania, que ndo se limita apenas pela caracteristica de ter direitos e deveres,
também resulta das experiéncias tidas pelos cidaddos por meio da participacdo na sociedade. E,
para a participacdo na sociedade e, especialmente nas relagdes laborais, imprescindivel a
construcdo de consciéncia de responsabilidade coletiva, proporcionada pela manifestacdo da
cidadania, que envolve atitudes voltadas a construcdo do bem comum, culminando na justica
social. A vista disso, a atuacao sindical corresponde ao caminho para a concretizacéo da justica
social entre os trabalhadores, pois é a melhor via de contrapoder ao capital ao possibilitar
conquistas de direitos aos trabalhadores.

A construcdo dos direitos trabalhistas como direitos sociais advém de longos periodos
de luta do movimento sindical. N&do diferentemente, a conquista de espacos de participacao que
envolvam os trabalhadores também merece contar com a atuacao dos sindicatos, que sdo 0s
entes mais vocacionados para a busca de melhorias coletivas para a classe que representa.
Todavia, para que a atuacao sindical prospere e atinja seus objetivos, € imprescindivel que seja
préxima dos trabalhadores, isto €, que esteja inserida no seu cotidiano, a fim de que o sindicato
compreenda melhor as necessidades dos seus representados e possa atuar com maior eficiéncia
aos interesses de sua base. Dessa forma, para a construcdo de ambiente laboral democratico, a
garantia de espacos de permanéncia do sindicato nas empresas constitui-se em medida
necessaria, que deve ser garantida legalmente e perseguida pelas partes.

Nesta perspectiva, garantias internacionais foram dadas as formas de participacdo dos
trabalhadores ao longo do tempo. A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), como
principal organismo de protegdo ao trabalhador, editou os dois maiores instrumentos de
protecdo e garantia da participacdo obreira, além de outros importantes sobre temas correlatos,
quais sejam: a Convencédo n° 135 (OIT, 1971a), que trata da protecdo dos representantes dos
trabalhadores; e a Recomendacao 143 (OIT, 1971b), que também trata de formas de protecéo,
bem como estabelece facilidades a serem dispensadas aos representantes de trabalhadores na
empresa.

No ambito nacional, a organizagdo sindical encontra-se assentada no Artigo 8°, da
Constituicdo vigente (BRASIL, 1988), assim como é garantida constitucionalmente a
participacao dos trabalhadores na empresa pelos Artigos 1°, 7°, inciso XI, e 11 (BRASIL, 1988).
A garantia constitucional de representacédo sindical e ndo sindical no local de trabalho denota
que o constituinte originario (BRASIL, 1988) optou por um modelo de dupla representacédo, no

qual o coletivo dos trabalhadores € representado pelo sindicato e, no &mbito das empresas com
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mais de duzentos empregados, serdo representados diretamente por representantes eleitos pelos
proprios trabalhadores.

Embora o sistema brasileiro seja de duplo canal de representagéo, é vigente em nosso
ordenamento juridico a regra da unicidade sindical (BRASIL, 1988). Isto significa que somente
poderd haver um sindicato representativo de categoria por base territorial minima, no caso o
Municipio, conforme estabelecido constitucionalmente (BRASIL, 1988). O oposto da
unicidade sindical é a pluralidade sindical, forma mais democréatica pois permite que 0s
trabalhadores criem e escolham seus sindicatos da forma de que melhor os convém. Além da
unicidade, a organizacao do sindicalismo profissional brasileiro ocorre por atividade econdémica
da empresa. Neste sentido, a participacdo dos trabalhadores sofre influéncia desta organizagéo,
podendo atingir niveis diferentes de participacdo, o que também pretende-se analisar nesta
pesquisa.

Os sindicatos s@o 0s responsaveis pela negociacéo coletiva da categoria, que pode ser
realizada entre empresa e sindicato, por meio dos ACTSs, e entre o sindicato da classe e 0
patronal, por meio das CCTs. Mas, também, é dada a possibilidade de negociacéo por direitos
individuais as comissGes de empregados, que possuem atuacdo dentro das empresas. Assim,
existe a possibilidade de atuacéo sindical na empresa por intermédio dos delegados sindicais
ou na participacdo de comissfes internas paritarias. J& por parte dos trabalhadores, podem
exercer representacdo os eleitos para atuarem em comissfes internas da empresa e, sob 0
aspecto pecuniario, podem participar da gestdo e dos lucros e resultados da empresa. Nessa
perspectiva, diante das atribuicdes de cada forma de participacdo, € importante que as atividades
sejam exercidas de forma coordenada e complementar umas as outras, a fim de que se
desenvolva o potencial reivindicatério de todas.

No entanto, a representacdo direta dos trabalhadores na empresa, embora garantida
constitucionalmente (BRASIL, 1988) somente teve regulamentacdo com a Reforma Trabalhista
(BRASIL, 2017), e consiste, portanto, em uma novidade legislativa. Somado a isso, a institui¢éo
sindical ndo vem sendo capaz de exercer suas funcdes adequadamente em virtude do cenéario
de precarizagdo do trabalho, agravado pelas recentes mudancas na legislacdo do trabalho
(BRASIL, 2017), o que pode dificultar sua penetracdo na empresa para atuacdo nas comissoes
internas e conselhos, assim como na negociacédo por participacdo dos trabalhadores na gestao e
nos lucros.

Partindo as analises com base em Rawls (2008), tem-se que sindicato e representacdo
dos trabalhadores devem atuar conjuntamente no ambiente laboral a fim de que conquistem

mais beneficios para a categoria que fazem parte. Porém, além dessa identidade de interesses
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entre sindicato e representantes dos trabalhadores na a¢do conjunta por melhorias para que se
possibilite melhores resultados daqueles que teriam se agissem individualmente, existe um
conflito entre a empresa e esses dois atores. O conflito de interesses é identificado pela
resisténcia empresarial em conceder direitos de participacdo aos trabalhadores haja vista a
cedéncia de parte do poder diretivo e também do capital a eles. Essa resisténcia é manifestada
em decorréncia da vontade de receber os maiores beneficios produzidos na sociedade e que lhe
sd0 possiveis.

Isto posto, as relacBes de trabalho se caracterizam pelo conflito de interesses das partes,
na qual o empregador pretende alcancar o maior lucro possivel e o trabalhador busca vida digna
promovida pelo seu trabalho. Nesse sentido, para a promogéo da justica social nas relagdes
laborais, e a consequente democratizacdo delas, é necessario que os planos individuais das
partes desta relacdo sejam consonantes e suas atividades sejam compativeis entre si. Para tanto,
a colaboracdo do trabalhador na participacdo da gestdo da empresa atende aos interesses do
empresario quando faz progredir os negdcios, ao passo que, quando o trabalhador aufere parcela
do lucro pelo qual colaborou em auferir, atende aos seus interesses pela possibilidade de
melhoria de vida, além de resgatar a identidade do trabalhador com o seu trabalho.

Em consequéncia disso, entende-se que a atuacdo sindical em conjunto com as
comissdes de representacdo dos trabalhadores, além de ser a melhor forma de organizacédo
desses atores sociais em prol dos trabalhadores, pode ser uma estratégia de acdo sindical para a
manutencdo de sua forca de representatividade frente aos ataques recentes da Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017). Além disso, o0 empenho sindical pela negociacdo de participacdo
dos trabalhadores na gestdo da empresa e nos lucros e resultados amplia o exercicio de
cidadania e a democratizacdo da relacéo trabalhista, assim como o alcance da justica social
desses trabalhadores, considerando sociedades baseadas no sistema capitalista.

Nesse sentido, questiona-se se os sindicatos sul-mato-grossenses negociam por formas
de ampliacdo da participacdo democratica dos trabalhadores nas empresas, bem como por meios
de atuagdo conjunta com a representacdo dos trabalhadores para a conquista de melhores
condigdes de trabalho aos seus representados e efetivacdo da democratizacdo da relagdo de
emprego. Para tanto, o objetivo desta pesquisa é analisar, por meio dos ACTs e CCTs
registrados em Mato Grosso do Sul, durante o periodo de 2015 a 2020, quais as tendéncias da
atuacdo sindical em prol da participacdo dos trabalhadores no ambiente de trabalho, e se os
sindicatos buscam solidificar sua atuagdo na empresa em conjunto das comissdes de
representacédo dos trabalhadores, garantindo maior participacdo delas em prol de melhorias nas

condicdes de trabalho de seus representados.
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Para a construgao do estado do conhecimento foi realizado levantamento de dissertagdes
e teses na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes (BDTD), base de dados que
divulga textos completos das teses e dissertacdes defendidas nas instituicGes brasileiras de
ensino e pesquisa. Para o levantamento, foram adotados os seguintes descritores de busca e
operadores booleanos: “sindicato” OR  “sindicalismo” OR “representagdo” OR
“representatividade” OR “gestdo democratica” OR “negocia¢do coletiva” AND “participacdo
nos lucros”. Foram encontradas 23 (vinte e trés) publicacGes, das quais, apos leitura dos
resumos, foram selecionadas 7 (sete) que apresentavam pertinéncia com a tematica a ser
pesquisada nesta dissertacao.

Deste banco de dados, serd feita revisdo narrativa da literatura acerca das formas de
democratizacdo da relacdo de emprego, da atuacdo na representacdo direta e indireta dos
trabalhadores e a importancia da negociacdo coletiva para conquistas de mais direitos de
participacdo aos trabalhadores, visando a aquisicdo e a atualizagdo de conhecimento para a
descricdo do estado do conhecimento deste assunto sob o ponto de vista teérico ou contextual.

Assim, por meio das pesquisas exploratéria e descritiva serdo formulados e descritos
conceitos e hipoteses pelos quais serd delineada a pesquisa, bem como as caracteristicas dos
fendmenos encontrados. Também, utiliza-se da pesquisa bibliogréfica diante das teses,
dissertacOes e demais obras consultadas, assim como pesquisa documental, em razdo da analise
dos ACTs e CCTs, documentos primarios que serdo analisados pelas abordagens quantitativa e
qualitativa. Ainda, utiliza-se do estudo comparado para analises das formas participativas dos
trabalhadores no sistema alemdo e portugués.

Dessa forma, para atingir 0s objetivos propostos, sera realizado levantamento de ACTs
e CCTs, disponibilizados no sitio eletronico do Sistema de NegociacGes Coletivas de Trabalho
(MEDIADOR)?, vinculado atualmente ao Ministério do Trabalho e Previdéncia. A publicidade
desses instrumentos coletivos tem previséo legal no Artigo 614 da Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT) (BRASIL, 1943), que condiciona a validade das negociagdes coletivas ao seu
registro junto ao 6rgao ministerial de competéncia. Instituido pela Portaria n°® 282 (BRASIL,
2007), o Sistema Mediador, desde entdo, é a plataforma digital em que os ACTs e CCTs sdo
registrados e publicizados.

Dessa forma, serdo coletados os instrumentos coletivos registrados no periodo de 2015
a 2020, em Mato Grosso do Sul. Adotou-se o presente recorte temporal considerando trés datas-

bases antes e trés depois da implementacdo da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017). Logo,

! Disponivel em: http://www3.mte.gov.br/sistemas/mediador/ConsultarinstColetivo. Acesso em: 15 jan. 2022.
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poderdo ser analisadas as negociacdes realizadas anterior e posteriormente a alteracdo da CLT
(BRASIL, 2017), podendo fornecer os padrbes de negociagéo sindical sobre representacdo na
empresa e participacdo dos trabalhadores na gestdo e nos lucros, bem como as implicacdes da
Reforma em sua atuagé&o.

Para o levantamento dos instrumentos sobre participacdo sindical na empresa e dos
delegados sindicais, utilizar-se-a do filtro “Relagdes Sindicais”, subgrupo “Acesso do Sindicato
ao Local de Trabalho”, e também da busca livre do descritor “delegado sindical”, haja vista a
indisponibilidade de filtros especificos dessa tematica no Sistema Mediador. Do mesmo modo,
para a investigacdo sobre a representacdo dos trabalhadores, seré utilizado o filtro “Relagdes
Sindicais”, subgrupo “Comissao de Fabrica” e busca livre do descritor “representacao”.

Ja anegociacdo sobre participacdo dos trabalhadores na gestdo da empresa, serd buscada
pelo grupo “Relagdes de trabalho — Condi¢des de Trabalho, Normas de Pessoal e Estabilidade”,
e as clausulas sobre participacdo dos trabalhadores nos lucros e/ou resultados, serdo buscadas
pelo grupo “Gratificagdes, Adicionais, Auxilios e Outros”. Assim, obter-se-&4 banco de dados
com instrumentos coletivos em que se o sindicato se apresenta como representante obreiro
inserido no local de trabalho, bem como em que negocia maior participacdo direta dos
trabalhadores na empresa.

A justificativa para a presente pesquisa se apresenta na relevancia da tematica para a
democratizacdo da relacdo de emprego, haja vista o desequilibrio inerente da relacdo
empregado-empregador, na qual a predominancia do capital age em detrimento dos direitos
fundamentais dos trabalhadores. Ademais, a escassez de publica¢fes relacionadas a presente
temaética denota a importancia em manté-las em discusséo.

Esta pesquisa, entdo, € composta por trés capitulos além desta introducdo e as
consideracdes finais. O primeiro capitulo perpassa pela anélise da democracia, especialmente
na sua forma participativa, e da importancia da participacdo cidada para a construcdo de
instituicOes democraticas e justas, dando o enfoque as instituicdes empresa e sindicato, que
serdo democraticas quando permitirem ampla participacdo. Essa participacdo, decorrente do
exercicio de cidadania ativa, é observada na empresa com representacéo dos trabalhadores e na
participacdo na gestéo e nos lucros e resultados, que foi o assunto dedicado ao segundo capitulo.
No mesmo capitulo, ainda, sdo abordadas a afirmacdo internacional, as formas de participacao
dos trabalhadores e, ainda, apresentados modelos de participacdo observados no direito
estrangeiro com o intuito de verificar formas a serem usadas de exemplo no sistema brasileiro.

E, para o fechamento da pesquisa, no terceiro capitulo, a analise das formas de participacdo na
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empresa em Mato Grosso do Sul para a compreensdo do cendrio sul-mato-grossense a respeito
da participacdo dos trabalhadores.
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2 DEMOCRACIA E PARTICIPACAO NO AMBIENTE LABORAL

A evolucdo da democracia ao longo da Historia demonstrou necessidade de
prosseguimento para maior participacdo cidadd na tomada de decisdes coletivas. A conquista
de espacos de participagdo, ao longo dos anos, proporcionou aos cidaddos maiores
possibilidades do exercicio de cidadania e, por conseguinte, maior democratizacao da sociedade
tendo em vista a maior insercdo dos individuos nos assuntos que lhe dizem respeito.

O surgimento da democracia, na Grécia antiga, em 510 a.C., fundou o principal
laboratério de participacdo democratica do povo na tomada de decisdes (WEISSMAN, 2020,
p. 8). Seu significado para os gregos era de poder do povo, mas apesar de ser reconhecida como
uma democracia direta — em que se permitia participacdo direta dos cidadaos nas deliberacGes
politicas —, apresentava questionada efetividade devido a exclusdo de determinadas parcelas da
populagédo, como as mulheres e os escravos (GUERRA, 2012, p. 30).

Na modernidade, a transi¢do do absolutismo e do colonialismo para as sociedades
urbanas e industriais desencadeou 0s primeiros movimentos sociais na Europa, travados
especialmente pela burguesia, trabalhadores urbanos e camponeses em oposicdao ao Antigo
Regime (VIOLA, 2008), caracterizado pelos privilégios concedidos a nobreza e ao clero, pela
influéncia da Igreja sobre o governo e pela auséncia de participacdo popular e limitacdo de
acesso aos cargos publicos.

O questionamento acerca do poder absoluto dos reis levou a exigéncias de liberdade e
igualdade por parte da sociedade, apresentadas como fundamentais para a transformacéo que
se pretendia (LIMA JUNIOR, 2001, p. 14). Em decorréncia dessas manifestacdes, acontecem
as Revolucdes Francesa e Industrial que, com o desenvolvimento do liberalismo cléssico e do
capitalismo, desencadearam em reivindicagdes e na evolugcdo dos direitos humanos
posteriormente.

Nesse contexto, a democracia moderna ressurge na Europa como democracia
representativa, em contraposi¢do aos governos absolutistas (WEISSMANN, 2020, p. 8) e de
forma antagdnica a democracia direta dos antigos (BOBBIO, 2017, p. 44). A democracia, de
acordo com Bobbio (2017, p. 35), é “[...] entendida como contraposta a todas as formas de
governo autocratico [...]” e é “[...] caracterizada por um conjunto de regras (primarias ou
fundamentais) que estabelecem quem esta autorizado a tomar as decisfes coletivas e com quais
procedimentos” (BOBBIO, 2017, p. 35, grifos do autor).

Sua forma representativa significa que as deliberagdes coletivas ndo séo realizadas

diretamente pelo povo, mas sim por seus representantes, eleitos para esta finalidade (BOBBIO,
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1988, p. 33-34, 2017, p. 73). Bobbio (2017, p. 47) entende que a Unica vertente de democracia
existente e em funcionamento é a democracia representativa. Todavia, o autor reconhece a
ampliacdo do processo de democratizacdo, evidenciado pela exigéncia do exercicio de maior
participacdo em todas as relacdes sociais, expandindo o poder de forma ascendente, ou seja,
originando-se do cidad&o até chegar aquele que o representa (BOBBIO, 2017, p. 89).
Contudo, conforme salienta Pateman (1992, p. 33, 83), a teoria democratica ndo é
representada somente pela teoria do governo representativo, sendo a existéncia de uma
sociedade participativa a condi¢ao necessaria para a democracia. Isto posto, importante ressaltar
teorias que apresentam a participagdo como funcdo fundamental para a organizagdo e
conservacdo do Estado democratico, como, por exemplo, a democracia participativa
apresentada por Rousseau, tido como percursor da participacdo (PATEMAN, 1992, p. 33, 35).
Na teoria de Rousseau (2016), a formacao da sociedade civil se da pela formulacao de
um contrato social, regido pela supremacia da vontade geral, pelo qual s&o convencionadas
bases de autoridades legitimas, nascidas pela soma de forgas da cooperagdo entre as partes, em
que ha condicdo de igualdade para todos para que ninguém tenha interesse em torna-la onerosa
aos demais. O contrato social, portanto, apresenta-se como um pacto de associacdo entre as
partes para que, com sua participacdo individual, obtenham os beneficios da sociedade civil.
Tais apontamentos perpassam pela base contratualista também observada em Rawls
(2008), sob a qual sera delineada a presente pesquisa. Para Rawls (2008, p. 8), o objeto do
acordo original sdo os principios da justica para a estruturacdo basica da sociedade. A escolha
dos principios de justica que serdo os definidores da condicdo da associacao é feita por tras de
um véu da ignorancia, sob o qual ninguém conhece sua posi¢ao na sociedade e, portanto, cria-
se uma situacdo original de igualdade, que corresponde a ideia de justica como equidade
(RAWLS, 2008, p. 14-15).
Neste sentido, coaduna-se a nogéo de participacao discutida por Diaz Bordenave (1994,

p. 25), pela qual

Uma sociedade participativa seria, entdo, aquela em que todos os cidaddos tém
parte na producdo, geréncia e usufruto dos bens da sociedade de maneira
eqlitativa [sic]. Toda a estrutura social e todas as instituicGes estariam
organizadas para tornar isto possivel.

A democracia, portanto, pressupde a observancia da participagcdo cidada e da
organizacdo das institui¢des sociais com base nos valores democréaticos. Sendo a democracia

um estado de participacdo, depende do exercicio amplo da participacdo nas comunidades,
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sindicatos e demais expressdes associativas — a chamada microparticipacdo — para que se
construa a base de aprendizagem para a participacao social, ou seja, para a macroparticipagéo
(DIAZ BORDENAVE, 1994, p. 8, 24, 57).

Pateman (1992, p. 72) afirma a importancia da participacdo nas esferas nao-
governamentais para o desenvolvimento do sentimento de eficiéncia politica, requerido para a
participagdo mais ampla. Observa que o desenvolvimento desse senso de eficiéncia politica nos
cidaddos possui relacdo com a perspectiva de participacdo nas tomadas de decisdo no trabalho,
entendendo, ainda, o trabalho como a esfera mais importante para o desenvolvimento desta
participacdo (PATEMAN, 1992, p. 72, 75).

Desse modo, tem-se que “A participacdo, € um processo de desenvolvimento da
consciéncia critica e de aquisi¢do de poder” (DIAZ BORDENAVE, 1994, p. 77), pela qual se
desencadeia a descentralizacdo e a distribuicdo do poder, antes concentrado em uma autoridade
ou grupo pequeno, para todos os participantes. Em consequéncia desta descentralizacdo do
poder, a participacdo na relacdo de emprego, marcada pela concentracdo do poder no
empregador, encontra resisténcia para sua implementacéo.

Ademais, a concepcao de sociedade como empreendimento cooperativo para o beneficio
de todos (RAWLS, 2008, p. 5) denota a ideia de que cada um possui um papel nesta cooperagéo,
ou seja, implica na premissa de participacao dos individuos na sociedade. Assim, considerando
0 estudo das relacdes de participagdo dos trabalhadores no local de trabalho, importante a
abordagem dos papéis das partes que compdem a relacdo em estudo, assim como o papel que

cada instituicdo social exerce para a democratizacdo da relacdo de emprego.

2.1 DEMOCRACIA NAS INSTITUICOES SOCIAIS

A partir da escolha da democracia como forma de governo, esta deve prevalecer em
todas as relagbes que se concretizam dentro do Estado. Dessa forma, desde as relagdes
interpessoais até as relagfes institucionais devem ser pautadas em principios democraticos.
Logo, as relagfes do mundo do trabalho também devem se apresentar de forma democratica
para que se observe a justica social pretendida pelo principio democratico.

De acordo com Rawls (2008, p. 66), instituicdo é definida como:

[...] um sistema publico de normas que define cargos e funcdes com seus
direitos e deveres, poderes e imunidades etc. Essas normas especificam que
certas formas de agdo sdo permissiveis e outras, proibidas; e estipulam
penalidades e defesas, e assim por diante, quando ocorrem transgressdes.
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A importancia das instituicdes se revela na estruturacdo da sociedade, haja vista seu
papel na distribuicdo direitos e deveres. E é “[...] a organizagdo das principais instituigdes
sociais em um esquema unico de cooperagao” (RAWLS, 2008, p. 65) que corresponde ao
primeiro objeto dos principios da justica social. Desse modo, as instituicdes delineiam as
normas pelas quais seréo regidas a sociedade, assim como apresentam os valores sociais que
serdo repassados aos individuos para o bom funcionamento da sociedade.

Assim, entende-se institui¢des sociais como “[...] conjunto de valores, regras e condutas
organizadas em um sistema complexo. Tal sistema regula as relagdes sociais, por meio de
préaticas comuns a todas as pessoas, executadas de forma rotineira e continua, com a intencédo
de atender as necessidades da sociedade” (MARQUES, 2012, p. 65). As instituicdes sociais
servem a sociedade e a democracia e, diante do seu papel na construcao de valores, necessario
aprofundar a discussdo acerca delas. No campo das relagdes trabalhistas, duas instituicdes
encontram centralidade: a empresa e o sindicato. Assim sendo, para que seja alcangada a justica
social no trabalho, a estruturagdo e funcionamento das empresas e dos sindicatos devem

fundamentar-se em valores democraticos.

2.1.1 Empresa democrética

A adocdo de formas democréticas de governo deve refletir em todos os ambitos das
relacBes e instituicdes sociais, a fim de que se solidifique a democracia na sociedade. Partindo
desse pressuposto, as relacdes originadas pelo exercicio do trabalho devem ser pautadas pela
democracia para que a instituicdo a que pertence esta relacdo também seja considerada
democrética. Desse modo, a relacdo exercida entre empregado e empregador deve atender os
ditames democraticos para que a democracia também seja estendida para o ambiente de
trabalho.

O ambiente de trabalho ¢é o local onde o trabalhador passa grande parte de sua vida, o
que significa que sua qualidade de vida enquanto ser humano depende da qualidade do meio
ambiente em que labora (SILVA, 2011, p. 23). Entendido como “[...] local onde 0o homem
realiza a prestacdo objeto da relacdo juridico-trabalhista, desenvolvendo atividade profissional
em favor de uma atividade econdmica” (MORAES, 2002, p. 25), o ambiente de trabalho nem
sempre corresponde a um local fixo, de propriedade do empregador, uma vez que a atividade
laboral pode ser exercida em diversas localidades.

Para fins desta pesquisa, adota-se como local de trabalho o ambiente compreendido pelo

estabelecimento empresarial onde se possibilita a convivéncia coletiva entre os trabalhadores e
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seus superiores, permitindo um didlogo democratico. Ademais, a empresa representa quase a
totalidade do exercicio das atividades laborais modernamente, assumindo papel social e
econémico de suma importancia no mundo do trabalho (MORAES FILHO; MORAES, 2014,
p. 209).

Diante de sua importéancia social, concorda-se com o posicionamento de Batalha (2014,
p. 24) de que, além do contributo econémico,

[...] a empresa é, sobretudo, uma comunidade humana, composta por um
conjunto de pessoas que compartilham esforcos com a finalidade de que a
empresa lucre e, consequentemente, a atividade empresarial perdure no
tempo, propiciando rendimento aos empregados, na forma tradicional de
salério, e ao empregador, que usufrui de parte do lucro obtido.

O posicionamento da empresa humanizada é reforcado pela concepcdo da sociedade
como empreendimento cooperativo de Rawls (2008, p. 5), pela qual sdo compreendidos os
esforgos dos trabalhadores e do empreséario para o beneficio mutuo da sociedade empresarial.
Porém, o conceito legal de empresa adotado no Brasil sofre criticas.

A partir da definicdo de empresario contida no Art. 966 do Cddigo Civil (BRASIL,
2002), compreende-se empresa como “[...] atividade econémica organizada para a produgdo ou
a circulagdo de bens ou de servigos.”. A critica vem de Batalha (2014, p. 48), pois a finalidade
da obtencéo de lucro atrelada a atividade econdmica apresenta um posicionamento que nega a
importancia do ser humano quando comparado com 0s bens empresariais, considerando 0s
trabalhadores apenas como um fator de producdo. Ainda, a visdo humanista de empresa esta
assentada no principio fundamental da OIT (OIT, 1944) de que o trabalho ndo pode ser
considerado uma mercadoria.

Inegavel a relevancia da esfera econdmica em uma sociedade estruturada pelo
capitalismo, contudo a dignidade humana deve ser respeitada e preservada para que o poder do
capital ndo impere sobre o ser humano. Isto posto, a empresa deve exercer suas atividades com

atendimento a sua funcdo social, que, segundo Diniz (2008, p. 657), corresponde ao

Exercicio pelo administrador da sociedade por a¢fes das atribuigdes legais e
estatutarias para a consecucao dos fins e do interesse da sociedade empresaria,
usando de seu poder de modo a atingir a satisfacdo das exigéncias do bem
comum, de forma a prevalecer a livre concorréncia, a efetiva defesa dos
interesses do consumidor e a reducgdo de desigualdades sociais, mediante o
exercicio de funcdes assistenciais a empregados e a realizacdo de projetos de
recuperacgdo do meio ambiente.
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A realizacdo do bem comum, portanto, é premissa para o atendimento da fungdo social
da empresa, sendo necessario o equilibrio entre os ganhos econdmicos e a valoriza¢do da
dignidade humana. O sujeito da relacdo de emprego que exige maior cuidado para que ndo
incorra em desrespeito de sua dignidade € o empregado, pois constitui parte mais fragil da
relagdo haja vista sua condicéo de hipossuficiéncia perante o seu empregador, sujeito tido como
coletivo tipico, pois “[...] sua forma de estruturag@o, via empresas ¢ instituigoes, ¢ o impacto de
suas acoes, todos ostentam dimenséo coletiva relevante [...]” (DELGADO; DELGADO, 2017,
p. 44).

O conceito de empregado é encontrado no Art. 3° da CLT, pelo qual “Considera-se
empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob
a dependéncia deste e mediante salario.” (BRASIL, 1943). Os elementos caracterizadores da
relacdo de emprego encontram-se no préprio conceito legal, qual sejam: pessoa natural,
pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e subordinagéo.

O trabalho, portanto, deve ser realizado: por pessoa natural, nunca juridica; de forma
pessoal, ou seja, ndo ser realizado por outra pessoa intermitentemente; deve ser caracterizado
pela onerosidade, pela qual corresponde contrapartida econémica em favor do obreiro; e
realizado sob a subordinacdo do empregador, que condiciona o empregado ao dever de
obediéncia.

E o elemento subordinagio que diferencia a relagdo de emprego dos demais tipos de
relacdo de trabalho, como o trabalho autbnomo, o trabalho voluntério e outros. Desse modo,
guando a relacdo trabalhista estabelecida for subordinada, manifesta-se a relacdo de emprego
(MORAES FILHO; MORAES, 2014, p. 208). Por consequéncia, na relacdo entre empregador
e empregado existem dois substratos nitidos:

No primeiro esta situado o poder de comando, de mando, de direc&o e decisdo.
E de sua responsabilidade decidir o que, como, quando e onde realizar
qualquer trabalho. E o substrato do comando, que enfeixa o poder de mando.
No segundo substrato estdo situados os destinatarios das ordens oriundas do
comando. Sdo aqueles que estardo encarregados da execucdo das ordens
emanadas do comando. S80 0s que executam e a quem cabe a tarefa de
obedecer (MONTANARI, 2008, p. 117).

A relacdo de emprego, portanto, é travestida por uma relacdo de poder exercida pelo
empregador perante seu empregado. E € esse exercicio de poder sobre apenas uma parte que

impede a realizagdo de uma relacdo de trabalho mais democratica, pois, para que isso ocorra, €
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necessario que o empregador atribua maiores poderes aos seus empregados O que,
consequentemente, diminui sua propria esfera diretiva.

Com isso, negociacdes que visam ampliar o poder dos trabalhadores na gestdo da
empresa sdo dificultadas pelo receio patronal em diminuir seu poder diretivo. Assim, conforme
alerta Nascimento (1991), quando a dimensédo da representacdo dos trabalhadores é ampliada
de modo a atingir a gestdo da empresa por parte destes, “[...] atinge-se o cerne do problema do
poder na empresa e a sua amplitude, uma vez que, quanto maiores as atribuicdes conferidas aos
Orgdos representativos dos trabalhadores, maior € a reducdo da esfera de comando do
empresario” (1991, p. 183).

Nesse sentido, vivencia-se o desafio apontado por Jodo (2011, ndo p.) de que é
necessario entender que “[...] modelos contratuais avancados buscam a iniciagdo dos
empregados em gestdo responsavel e participativa.”. Sendo assim, o desafio ¢ a empresa
construir relagdo de responsabilidade reciproca de modo que o trabalhador se considere atuante
nos éxitos do negdcio, com o proposito de evidenciar o espirito parceiro e empreendedor na
relacdo de trabalho, fazendo com que o emprego seja uma oportunidade de realizacdo pessoal
e profissional (JOAO, 2011, ndo p.).

Desse modo, os trabalhadores enfrentam grandes dificuldades em obter efetiva
participacdo na vida da empresa. E a ndo concessao de espacos de participacdo aos obreiros
acarreta prejuizos para a prépria sociedade, pois, como denota Batalha (2014, p 27), a efetiva
participacdo dos trabalhadores concretiza a democracia ndo somente dentro da empresa, mas
também faz com que a no¢do democratica seja observada por meio do exercicio de cidadania e
participacdo politica em sentido amplo.

Em decorréncia do principio democrético, portanto, a participacdo do trabalhador na
empresa constitui valiosa forma de dar voz aos trabalhadores para participarem das decisdes
empresariais as quais Ihe dizem respeito e que possam desencadear em situagdes que envolvam
seus direitos e interesses (LIMA FILHO et al., 2017, p. 34). Assim sendo, a empresa, enquanto
instituicdo social e comunidade de trabalho e producéo, deve existir e sobreviver em termos
essencialmente comunitarios (RUSSOMANO, 1995, p. 122), de tal modo que se permita a
participacdo obreira para a valorizagdo da cidadania e a realizagdo da democracia no trabalho.

Isto posto, a democratizacdo da empresa €, por consequéncia, da relagdo de emprego
perpassa pela desconcentracdo do poder das méos dos detentores do capital, de modo a garantir
maior participacdo dos trabalhadores na tomada de decisdes empresariais. Neste sentido, a

proposta desta pesquisa é a anélise das tendéncias de participacdo obreira nas empresas de Mato
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Grosso do Sul, com o intuito de demonstrar o grau de democratiza¢do da relacdo de emprego

no territério escolhido.

2.1.2 Sindicato democratico

Outra instituicdo social essencial para a democratizacdo da relagdo de emprego € o
sindicato. Considerado o ente mais vocacionado para a defesa dos direitos e interesses dos
trabalhadores, os sindicatos constituem-se em agentes capazes de transformar aspectos da
relacdo de emprego, dado que, por meio de sua atuagdo, conseguem gerar instrumentos que
permitem a manutencdo de direitos dos trabalhadores em ameaca e, ainda, a ampliacdo e a
melhoria desses direitos.

O sindicalismo nasceu na Inglaterra como produto da sociedade capitalista
(DELGADO, 2011, p. 117) e ganhou forga juntamente com o desenvolvimento do capitalismo,
na época da Revolucdo Industrial, diante da necessidade de organizacdo dos trabalhadores para
o enfrentamento do capital, que violava a dignidade obreira pela exigéncia de jornadas
exorbitantes, em condicdes insalubres e inseguras, mediante salarios injustos, entre outras
diversas violacGes. Ou seja, 0s sindicatos surgiram como instrumento de contrapoder ao capital,
visando a interrupcdo da superexploracdo dos trabalhadores e a conquista de direitos
fundamentais para a classe. A origem dos direitos trabalhistas, portanto, deu-se com a luta
sindical para a conquista de patamares minimos de direitos aos trabalhadores e por melhores
condicdes de trabalho, o que reflete, desde entdo, a imprescindibilidade da existéncia e da
atuacdo coesa dos sindicatos, inclusive no mundo moderno.

No Brasil, 0 movimento sindical nasceu em meados do século XIX, com o avanco do
processo de industrializacdo que, juntamente com a ocorréncia da Primeira Guerra Mundial na
Europa, intensificou o fluxo migratério de europeus vindos ao Brasil em busca de trabalho
(ANTUNES, 20114, p. 81). Diante das influéncias europeias, o sindicalismo brasileiro surgiu
de forma tardia, periférica e subordinada em comparacéo ao sindicalismo americano e europeu,
e sua origem foi emanada fortemente por ideias anarcossindicalistas e, posteriormente, sob
ideias socialistas e comunistas (ANTUNES, 2011a, p. 81-82).

Sua evolucdo tardia e manipulada pelo Estado se deu em razdo de, inicialmente, o
proletariado brasileiro ser constituido de trabalhadores de origem rural, que apresentavam fortes
valores tradicionais, como respeito e hierarquia, e auséncia de sentimento de pertencimento
com a categoria e de identificagdo com o trabalho fabril (BIJOS; MENDES, 2012, p. 106).

Além disso, a inércia politica e a auséncia de ideias anticapitalistas facilitaram a dominagéo
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pelos populistas (SANTANA, 1999, p. 103), consubstanciada em uma politica de “[...]
cooptacao da classe trabalhadora e sua subordinagdo aos interesses do capital e do Estado.”
(ANTUNES, 20114, p. 82).

Foi nas décadas de 1930 e 40, com o governo de Vargas, que se constituiu o modelo
trabalhista brasileiro, caracterizado pela normatizagéo da estrutura sindical oficial, pautada no
sindicato Unico, com reconhecimento vinculado a autorizacdo do Estado e tido como érgéo
colaborador deste (DELGADO, 2011, p. 123-125). A politica trabalhista oficial, ainda, era
evidenciada pela presenca estatal na solucéo judicial de conflitos trabalhistas, primeiramente
com as Comissfes Mistas de Conciliacdo e Julgamento e depois com a criagdo da Justica do
Trabalho (DELGADO, 2011, p. 125).

Neste periodo, muitas greves marcaram o movimento sindical, mas o sindicalismo
também obteve significativas conquistas aos trabalhadores, tais como limitacdo da jornada em
oito horas, lei de férias, descanso semanal remunerado e regulamentacéo do trabalho da mulher
e do menor (CRUZ, 2008, p. 23), além da constitucionalizacdo de muitos direitos (BRASIL,
1934). Contudo, as politicas de governo para facilitar a expansdo capitalista controlavam os
sindicatos no Brasil e permitiram a intensificacdo da exploracdo dos trabalhadores sem a
possibilidade de resisténcia destes (FRANCA, 2013, p. 91).

Neste interim, a compilacéo das leis trabalhistas concretizada na CLT (BRASIL, 1943)
manteve a estrutura sindical de subordinacdo ao Estado ja existente. A retomada do movimento
sindical nos anos seguintes foi arrefecida pela instauracdo da ditadura militar, em 1964, que,
com a coibicdo de movimentos sociais, manteve os sindicatos dependentes do Estado e da
colaboracdo de classes, mas agora com carater essencialmente assistencialista, no qual os
sindicalistas se deturpavam no exercicio de suas funcdes em detrimento da classe trabalhadora,
fortalecendo o sindicalismo espurio (ROSSI; GERAB, 2009, p. 46, 49).

Com o afrouxamento do controle estatal dos sindicatos e a retomada do movimento no
final dos anos 70, a importancia das atividades meramente assistenciais dos sindicatos foi
diminuida e, posteriormente, extinta pela Constituicdo de 1988 (BRASIL, 1988). No entanto,
mesmo com a nova ordem estabelecida constitucionalmente (BRASIL, 1988), as solugdes
idealizadas para os conflitos mantiveram seu carater autoritario e burocratico, como exemplo a
substituicdo processual, que autoriza os sindicatos a constituirem-se partes em processos
judiciais que envolvam seus representados (CRIVELLI, 2000, p. 38-39).

O texto constitucional vigente (BRASIL, 1988) representa 0 mais importante ponto de
mudanca do modelo trabalhista e sindical no Brasil desde 1930, diante do rompimento do

controle politico-administrativo estatal sobre a estrutura sindical, além de inaugurar o
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reconhecimento e incentivos juridicos de formas negociais coletivas no &mbito da sociedade
(DELGADO, 2011, p. 128). Todavia, em que pese 0s avangos trazidos pelo constituinte
originario (BRASIL, 1988), mantiveram-se tracos corporativistas na estrutura sindical
brasileira, como a unicidade e a obrigatoriedade do imposto sindical.

A construcdo historica do sindicalismo brasileiro, baseada em um sistema
corporativista, ndo so refletiu na elaboracdo da legislacdo trabalhista brasileira e na cultura
sindical observada no Brasil (WENCESLAU; SCHLEICH, 2022, p. 186), como também
implicou no detrimento de possibilidades ndo sindicais de cidadania operaria na empresa
(COLUMBU, 2017, ndo p.), conforme seré estudado no segundo capitulo desta dissertacéo.

Dessa forma, cabe salientar o papel dos sindicatos na democratizagdo das relagdes de
emprego e, também, quais as caracteristicas de um sindicato democréatico. Inicialmente,
conceitua-se sindicato pelo conceito legal trazido no Art. 511, da CLT (BRASIL, 1943):

[...] associacdo para fins de estudo, defesa e coordenacgdo dos seus interesses
econbmicos ou profissionais de todos o0s que, como empregadores,
empregados, agentes ou trabalhadores autbnomos ou profissionais liberais
exercam, respectivamente, a mesma atividade ou profissdo ou atividades ou
profissdes similares ou conexas.

Siqueira Neto (1999, p. 324-325) entende que o conceito legal de sindicato abrange
todos os elementos essenciais da instituicdo, faltando somente indicar a qualidade de entidade
de primeiro grau no sistema confederativo e as exce¢des de sindicalizacdo dos servidores do
Estado e das instituicfes paraestatais. No sentido mais socioldgico, concorda-se com Cattani
(2011, p. 335), em que “Os sindicatos de trabalhadores sdo formas institucionais da agdo
coletiva dos produtores diretos. [...] S&o instancias organizativas decorrentes do movimento
associativo, criado para compensar a fraqueza do trabalhador, atomizado na sua relacdo
contratual com o capital”.

A maior caracteristica das relagdes de trabalho é o desequilibrio entre os poderes detidos
pelas partes que compdem a relacdo, sendo necessaria a intervencédo sindical para trazer o
equilibrio a relacdo. Conforme observa Delgado (2011, p. 116), ¢ essa diferenca econdmica, de
poder e de fungdes observadas entre as partes, que forma a relagédo de emprego e o sistema
capitalista que deu origem e justifica atualmente a existéncia do sindicalismo e do Direito do
Trabalho brasileiros.

Além disso, os sindicatos, “[...] enquanto entidades inscritas no cotidiano dos
trabalhadores, constituem-se em sujeitos privilegiados na elaboracdo de um novo projeto para
a sociedade onde a cidadania esteja identificada com a emancipagdo politica e social do
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trabalhador [...]” (PEREIRA, 2000, p. 65). Dessa forma, os sindicatos representam instituicdes
essenciais para a democratizagdo da relacdo do emprego e, assim sendo, devem ser constituidos
de valores essencialmente democraticos para serem instituicGes justas.

Conforme evidencia Arouca (2013, p. 434), a democracia “[...] ¢ necessariamente
pressuposto da organizagdo sindical”, devendo o sindicato se reger com base em principios
democréticos e defender ndo apenas interesses de cunho trabalhistas, mas também sociais e
politicos. Do mesmo modo, a OIT (2018, p. 17) considera que “[...] el sistema democratico es
fundamental para el ejercicio de los derechos sindicales”.

Democracia sindical, tal qual proposta por Crivelli (2000, p. 48), apresenta-se no seu
sentido interno e externo: o primeiro, esta relacionado as relacfes com os filiados, aos processos
decisorios e as regras internas dos sindicatos; ja o segundo, delineia a atuacdo externa dos
sindicatos com a sociedade, ou seja, sua relacdo com autoridades e empregadores, como
exemplo a contratagdo coletiva, a negociacdo coletiva e a greve. Isto posto, a organizagédo
sindical democratica é um dos esteios para a efetivacdo da democracia nas relacdes de emprego
e, para que seja possivel a existéncia de sindicatos democraticos, necessaria a efetivacdo da
liberdade de atuacdo sindical.

A liberdade sindical figura como principio fundamental do trabalho, assegurada pela
Declaracédo de Filadélfia (OIT, 1944) e pela Declaracdo da OIT sobre os Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho (OIT, 1998), que declara a Convencéo sobre o tema — a Convencao
n° 87 sobre a Liberdade Sindical e Protecdo ao Direito de Sindicalizacdo (OIT, 1948) —, como
uma das oito convencdes fundamentais da Organizacdo. Consiste em elemento gerador de
justica social e um dos principais instrumentos para efetivacao da paz duradoura, uma vez que
possibilita tanto a constituicdo das organizacdes de trabalhadores de forma livre, quanto as dota
de meios para a promogéo e defesa dos interesses da classe (OIT, 1997, p. 1).

Conforme analisa Ermida Uriarte (2012, p. 36), a liberdade sindical tem em sua esséncia

a criacao de direitos e, por isso,

Est& absolutamente fuera de discusion que la libertad sindical es uno de los
derechos humanos o fundamentales masivamente reconocido en las
constituciones y en los pactos y declaraciones de derechos humanos. Pero hay
mas que eso. La libertad sindical no es uno més de los derechos humanos o
fundamentales, sino que es un prerrequisito o condicion de posesion y
ejercicio de otros derechos.

Todavia, apesar da ampla afirmacao internacional da liberdade sindical e de o Brasil ser

signatario de sete das oito convenc¢des fundamentais (OIT, 1998), a Convengéo n° 87 (OIT,
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1948) ainda n&o fora ratificada no Pais. A limitac&o para a ratificagdo da referida convengdo se
da pela presenca da regra constitucional da unicidade sindical (BRASIL, 1988), a qual permite
a existéncia de somente um sindicato representativo de classe por base territorial minima, ou
seja, por Municipio. Isto significa que aos sindicatos brasileiros ainda impera uma regra
antidemocrética, uma vez que limita deliberarem pela melhor estruturacdo de sua organizagao.

Outro conceito indicativo de democracia nas relagdes sindicais é a representatividade.
Pela definicdo de Ermida Uriarte (2012, p. 49), representatividade

[...] se refiere a la capacidad de convocatoria, arrastre o movilizacion del
sindicato que, cuando la posee, convoca muchos mas trabajadores que sus
afiliados. El sindicato representativo moviliza a trabajadores no afiliados. La
representatividad es un plus sobre la mera representacion.

Ser representativo, portanto, significa que o sindicato corresponde aos ideais dos
trabalhadores e, consequentemente, tem maiores possibilidades de atendimento a maioria dos

anseios deles. Sobre representatividade, Massoni (2007, p. 108) preleciona:

A representatividade é simultaneamente causa/principio e consequéncia/fim
da liberdade sindical. Como método de escolha, pressupbe a pluralidade
sindical (a0 menos a possibilidade de pluralidade), somente concebivel dentro
de um contexto de liberdade sindical. Por sua vez — e no sentido inverso —
apenas sendo livre em todas dimensbGes é que os sindicatos poderdo
adquirir/alcancar a qualidade representativos.

Na realidade brasileira, diante da limitacdo da liberdade sindical presente no
ordenamento juridico, a possibilidade de se fazer representativo para a mobilizacdo de filiados
resta prejudicada. Com a regra de sindicato Unico, o ente sindical ndo necessita esforgos para
manter a unidade sindical, pois, caso o trabalhador ndo se filie a ele, ndo pode se filiar a outro
sindicato concorrente da mesma categoria. Isso, inclusive, impede o direito de os trabalhadores

poderem fundar sindicatos que melhor os represente, como observa Russomano (1995, p. 74):

A liberdade de associacdo, da qual a liberdade sindical é uma das formas, ndo
se exprime, apenas, pelo direito de participar ou ndo participar de determinada
instituicdo. Envolve, também, o privilégio de escolher aqueles aos quais nos
gueremos associar, inclusive criando entidade de igual natureza das existentes.
Em Gltima andlise, queremos afirmar, dessa forma, que a liberdade sindical
néo se reduz a simples opcéo, a mera alternativa entre “sim” e “ndo”. Quando
o individuo, no caso, o trabalhador, opta pela negativa, tem o direito de, no
uso dela, ir adiante, divergindo dos sindicatos existentes e fundando,
inclusive, entidade congénere dissidente e minoritaria.
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Ademais, sindicatos que ndo possuem real compromisso com a classe trabalhadora
podem se beneficiar em termos de filiagdo em virtude da unicidade. Quando o trabalhador
reconhece a importancia de estar filiado a um sindicato, mas so lhe resta uma opcao de entidade
sindical, ele opta pela filiagdo, mas ndo necessariamente se sente representado por este
sindicato. Assim, quando a Unica opcao de escolha possivel ao trabalhador consiste em filiar-
se ou ndo, ndo se atende plenamente & liberdade sindical, tampouco aos principios
democraticos.

Por esses motivos, necessaria a discussao sobre a importancia da atuacdo sindical livre,
suas formas de atuacdo nos locais de trabalho e sua relacdo com a representacdo dos
trabalhadores, como forma de democratizagao das relagdes trabalhistas. Assim sendo, um dos
objetivos desta pesquisa € analisar a atuacdo dos representantes sindicais nas empresas e sua

interacdo com os representantes eleitos pelos proprios empregados.

2.2 VALOR SOCIAL DO TRABALHO E JUSTICA SOCIAL

Ao longo da Historia, as formas de exploracdo humana passaram por diversas
transformacoes, e todas elas serviram para a construgdo histérica e social da concep¢do do
trabalho. Historicamente, a noc¢do de trabalho atravessou um grande contraste: passou da nogéo
penosa e vergonhosa, presenciada na Grécia Antiga, para uma visdo endeusada, na sociedade
atual (CARMO, 1992, p. 17).

A hipdtese mais aceita para a origem da palavra “trabalho” ¢ do latim tripalium, que
remete a um instrumento formado por trés estacas, utilizado para manter presos os cavalos
durante a aplicacdo da ferradura (CARMO, 1992, p. 16; MORAES FILHO; MORAES, 2014,
p. 39). Sua conotagdo como punicdo e castigo surgiu na sociedade grega, onde era entendido
gue, para pensar, necessitava-se do 0cio, surgindo, entdo, justificativas a escravidao, como a de
que os escravos preferiram a servidao a morte pela liberdade ou, ainda, de que aos cidadaos
restavam as prerrogativas politicas e aos escravos a manutencéo das cidades (CARMO, 1992,
p. 7, 18-19).

Ja na Idade Média, o trabalho servil, predominantemente agricola, era necessario para o
sustento das familias e tido como forma de tributo aos senhores feudais; e nas sociedades
aristocraticas, o trabalho era visto como indigno pelos nobres e religiosos (CARMO, 1992, p.
22, 25). Foi com crescimento das cidades, o desenvolvimento das pequenas fabricas e do

trabalho livre que a viséo sobre o trabalho foi se modificando.
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Com Marx (2015, p. 255-256), concebe-se a dimensdo humana do trabalho perante a
distingdo do trabalho animal, realizado instintivamente, do trabalho humano, em que o resultado
¢ consciente e previamente concebido. A partir desta concepcdo, o trabalho passa a ser
convertido em elemento central do desenvolvimento social humano, com a ideia de que, “[...]
sem o trabalho, a vida cotidiana ndo poderia ser reproduzida.” (ANTUNES, 2011b, p. 435).

De fato, o trabalho corresponde a elementar construto do processo de socializagéo
humana, de modo de que € tido como fundamental para a construcdo da identidade social.
Conforme exp6e Dubar (2005, p. 156):

A identidade social ndo é "transmitida" por uma geracdo a seguinte, cada
geracdo a constrdi, com base nas categorias e nas posi¢des herdadas da
geracdo precedente, mas também através das estratégias identitarias
desenvolvidas nas instituicdes pelas quais os individuos passam e que eles
contribuem para transformar realmente. Essa construcdo identitaria adquire
uma importancia particular no campo do trabalho, do emprego e da formagéo,
gue conquistou uma grande legitimidade para o reconhecimento da identidade
social e para a atribuicdo dos status sociais.

A formacdo da identidade, portanto, ndo € linear, tampouco se constroi de forma
estagnada. Identidade é formada ao longo do tempo, por meio de processos de interacdo entre
o individual (“eu”) e a sociedade, e ¢ formada e modificada pelo didlogo continuo entre essa
esséncia individual e o mundo exterior, com as culturas e as identidades que este oferece
(HALL, 2015, p. 11, 24). E, sendo o trabalho elemento primordial no processo identitério,
necessaria sua realizacdo de modo a contribuir com a formagéo da identidade do trabalhador,
sendo protegido pelas instituicdes de direito para o alcance do seu objetivo em sociedade, qual
seja, a justica social.

Com a expanséo do capitalismo e de politicas liberais, o trabalho como valor social se
viu ameagado. Com o desenvolvimento do liberalismo tradicional — que evidenciava a atuacédo
negativa do Estado, chamado de Estado minimo — afirmou-se o reconhecimento de que, com
intervencdo minima estatal, acentuam-se as desigualdades econdmicas, impedindo a construcdo
de uma sociedade justa (ALMEIDA, 2015, p. 56). Logo, em contraponto, surge o liberalismo
igualitario, para o qual:

[...] ndo é suficiente, para que cada cidaddo disponha das condic¢Ges que Ihe
permitam viver sua vida de acordo com suas proprias convicgdes de valor
moral, que seja institucionalmente garantida uma esfera de liberdade negativa;
ademais, é preciso que 0s arranjos institucionais basicos da sociedade,
politicos e socioecondmicos, propiciem a cada cidaddo a capacidade efetiva
de fazé-lo (VITA, 2013, p. 57).
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Desse modo, a adocdo de um Estado minimo é dispensada e adotam-se atuagGes
positivas do Estado para que, além de diminuir as desigualdades, propicie a efetiva capacidade
da sociedade de exercer a liberdade. Segundo Vita (2013, p. 58-61), a concepcao de justica que
proporciona a liberdade efetiva perpassa por trés ideias: a estrutura basica da sociedade como
objeto primério da justica; a nocdo de igualdade moral — relacionada a igualdade de status, e
ndo socioecondmica —, pela qual se garante a todos direitos iguais; e a distribuicdo de vantagens
sociais ndo baseada em fatores arbitrarios.

Rawls € o maior expoente do liberalismo igualitario (VITA, 2013, p. 57), sendo adotada
neste trabalho a concepcéo de justica social formulada em sua teoria, pela qual entende-se
justica como equidade a organizacdo da sociedade, desde seu acordo original, com base nos
principios de justica escolhidos em uma situacdo inicial equitativa, os quais serdo definidores
das condicOes da associacdo, ou seja, vao reger as condigdes da sociedade (RAWLS, 2008, p.
14-15).

O alargamento de politicas ameacadoras ao valor social do trabalho fez surgir
movimentos para a protecdo social tanto do trabalho, como dos trabalhadores. Desse modo,
mecanismos de prote¢do ao trabalho como direito humano foram conquistados ao longo da
historia e encontraram maior protecdo ap0ds a criacdo da OIT, em 1919, com a assinatura do
Tratado de Versalhes, encerrando oficialmente a Primeira Guerra Mundial. A atuagdo da OIT

é norteada pela promocéo do trabalho decente, cujo significado

[...] es sinbnimo de trabajo productivo, en el cual se protegen los derechos,
lo cual engendra ingresos adecuados con una proteccién social apropiada.
Significa también un trabajo suficiente, en el sentido de que todos deberian
tener pleno acceso a las oportunidades de obtencion de ingresos. Marca una
pauta para el desarrollo econdémico y social con arreglo a la cual pueden
cuajar la realidad del empleo, los ingresos y la proteccion social sin
menoscabo de las normas sociales y de los derechos de los trabajadores (OIT,
1999, ndo p.).

O trabalho, portanto, cumpre sua fungéo social quando desempenhado com dignidade,
proporcionando e estimulando o exercicio de cidadania dos trabalhadores, tanto no ambiente
laboral quanto nas demais camadas da sociedade. Também, para que o trabalho seja
considerado decente, deve ser produtivo e exercido em condicOes de liberdade, equidade,
seguridade e dignidade humana (OIT, 1999, ndo p.).

E o trabalho decente que permite dignidade ao trabalhador e permite o equilibrio

adequado para dedicar tempo também a atividades de lazer, socializacéo e descanso. O trabalho
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somente é dignificante quando possibilita ao trabalhador efetiva qualidade de vida e, conforme
ensina Antunes (2017), é pela maneira com que este trabalho possibilita a sociabilidade do

trabalhador que ocorre a efetivacao da sua identidade e sua emancipacao:

Uma vida cheia de sentido em todas as esferas do ser social, dada pela
omnilateralidade humana, somente poderé efetivar-se por meio da demolicéo
das barreiras existentes entre tempo de trabalho e tempo de néo trabalho, de
modo que, a partir de uma atividade vital cheia de sentido, autodeterminada,
para além da divisdo hierarquica que subordina o trabalho ao capital hoje
vigente e, portanto, sob bases inteiramente novas, possa se desenvolver uma
nova sociabilidade. Uma sociabilidade tecida por individuos (homens e
mulheres) sociais e livremente associados, na qual ética, arte, filosofia,
tempo verdadeiramente livre e 6cio, em conformidade com as aspiragdes
mais auténticas, suscitadas no interior da vida cotidiana, possibilitem as
condigBes para a efetivacdo da identidade entre individuo e género
humano, na multilateralidade de suas dimensdes. Em formas inteiramente
novas de sociabilidade, em que liberdade e necessidade se realizem
mutuamente. Se o trabalho torna-se dotado de sentido, sera também (e
decisivamente) por meio da arte, da poesia, da pintura, da literatura, da
musica, do tempo livre, do écio, que o ser social podera humanizar-se e
emancipar-se em seu sentido mais profundo (ANTUNES, 2017, p. 175,
grifo nosso).

Assim, o trabalho somente obtém valor central na construcdo da identidade quando
equilibrado com as demais necessidades humanas. Desse modo, ndo ha como concebé-lo sob a
forma que esgota as forgcas humano-societais, a ponto de transformar o trabalhador em pessoa
alienada e infeliz (ANTUNES, 2009, p. 48; 2011b, p. 435). Contudo, a adocdo do capitalismo
desenvolveu a ideologia do produtivismo e da acumulacdo de riquezas, transformando o
trabalho em mercadoria, 0 qual ndo é mais a primeira necessidade da realizacdo humana, sendo
meramente um meio de subsisténcia que atende a valorizacdo do capital (ANTUNES, 2009, p.
48).

Essa inversdo do valor social do trabalho se agravou com o advento do processo de
globalizacdo, que promoveu o estreitamento da nogéo espaco-temporal, reduzindo fronteiras
territoriais e ampliando trocas culturais e de informacg6es. A conjuntura social advinda com a
globalizacgdo tornou a identidade do sujeito pds-moderno fragmentada, composta por multiplas
identidades, algumas vezes contraditdria e ndo resolvidas, gerando uma crise de identidades
(HALL, 2015, p. 11).

Nesta perspectiva, 0 alcance da justica social pelo trabalho se torna cada vez mais
distante, sendo necessaria a ampliagdo da protecdo social do trabalho e do trabalhador a fim de
que seu objetivo seja alcangado. No ambito internacional, essa protecdo estd assentada nos

principios fundamentais e normativas da OIT. J& no &mbito nacional, a justica social constitui-
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se em objetivo fundamental do Estado brasileiro (BRASIL, 1988). Ainda, o valor social do
trabalho e a livre de iniciativa sdo garantidos constitucionalmente como fundamentos do Estado
Democratico de Direito, e também como os fundamentos para a ordem econémica brasileira,
com vistas a assegurar vida digna a todos os brasileiros (BRASIL, 1988).

Todavia, a livre iniciativa e o valor social do trabalho representam valores antagonicos,
originados, respectivamente, das ideologias do Estado Liberal e do Estado Social, e sua
convivéncia em equilibrio acaba sendo forcada pelos parametros do Estado Democratico de
Direito (ALMEIDA, 2015, p. 20). Diante de suas naturezas opostas, a harmonia entre o0s dois
valores se torna dificultada, especialmente quando um deles encontra-se fragilizado, como se
tem observado com o valor social do trabalho.

Diante disso, a da protecdo do individuo ndo consiste apenas na protecdo dos direitos

individuais, como no caso da liberdade de iniciativa, mas também

Impende considera-lo para além de sua dimensdo unitaria, defendendo-o
também em sua condigdo comunitéria, social, sem o que lhe faltard o
necessario resguardo. Isto é, cumpre amparé-lo contra as distor¢des geradas
pelo desequilibrio econémico da prépria sociedade, pois estas igualmente
geram sujeicdes, opressdes e esmagamento do individuo. Ndo sdo apenas 0s
eventuais descomedimentos do Estado que abatem, aniquilam ou oprimem os
homens. Tais ofensas resultam, outrossim, da a¢do dos proprios membros do
corpo social, pois podem prevalecer-se e se prevalecem de suas condi¢des
socioecondmicas poderosas em detrimento dos economicamente mais frageis
(MELLO, 2017, p. 64).

A predominancia da livre iniciativa em detrimento do valor social do trabalho, portanto,
pode até desenvolver economicamente o Pais, mas este descompasso entre os valores acaba
agravando suas desigualdades sociais. Isto porque atende somente ao ideal liberal do
desenvolvimento econdmico e ndo considera o ser humano que participa deste
desenvolvimento. Logo, é necessario o equilibrio para o alcance da justica social. Contudo, a
prevaléncia da economia de mercado, somada aos valores individualistas da sociedade pos-
moderna, indica que somente serd possivel o enfrentamento do capital com uma mobilizacao
dos trabalhadores ainda mais articulada do que as primeiras observadas na histdria do
sindicalismo, em virtude da complexidade socioecondmica observada na contemporaneidade.

Atualmente, a necessidade de organizacdo no trabalho advém da inobservancia dos
direitos trabalhistas j& assegurados na legislag&o internacional e nacional. Encontra motivacéo,
portanto, a resisténcia operaria em relacdo a organizagéo capitalista do trabalho, visando dar
controle ao trabalhador e maior poder sobre suas condic¢Ges de trabalho, concretizando-se em

forte mecanismo democratico disponivel aos trabalhadores (RODRIGUES, 1991, p. 139).
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Além disso, considerando que o conceito de justica é definido pelo papel de seus
principios na atribuicdo de direitos e deveres e na defini¢do da divisdo apropriada das vantagens
sociais (RAWLS, 2008, p. 12), a justica social nas relacdes de trabalho consiste na possibilidade
de reivindicacdo e de participacdo dos trabalhadores aos bens que ajudam a produzir,
possibilitada pela acdo conjunta entre empregados, empregadores e sindicato, como
instrumento para a concretizacdo da democracia nas relagdes de trabalho.

Dessa maneira, importante que se realize formas de enfrentamento do capital pelos
trabalhadores, para que sejam protegidos os seus direitos de dignidade, ao passo que promova
a democracia no ambiente de trabalho. Esta, por sua vez, encontra respaldo na participacdo dos
trabalhadores e das entidades sindicais de maneira mais aproximada, com objetivo de promover

justica social nas relaces trabalhistas.

2.3 DEMOCRATIZACAO DA RELACAO DE EMPREGO PARA O ALCANCE DA
JUSTICA SOCIAL

A concepcdo de democracia adotada neste trabalho pressupde maior participacdo dos
cidadaos na sociedade para a concretizacdo dos ideais democréticos e, principalmente, para o
efetivo alcance da justica social. Na esfera trabalhista, a participacdo do trabalhador constitui
elemento essencial para a democratizacdo das relagfes constituidas no ambiente laboral,
podendo ser realizada de diversas formas, limitando-se, nesta pesquisa, a estudar as
possibilidades de participacdo dos empregados no ambito da relacdo de emprego.

A adocdo do conceito de justica como equidade para a estruturacdo da sociedade
compreende a adocao de dois principios de justica que “[...] devem reger a atribui¢ao de direitos
e deveres dentro dessas instituicGes e definir a distribuicdo apropriada dos beneficios e dos
encargos da vida social” (RAWLS, 2008, p. 65-66). O primeiro, principio da igualdade,
pressupde igualdade nas liberdades fundamentais, de maneira que a liberdade seja a mais
abrangente e similar a todos; o segundo, principio da diferenca, dispde que sdo justificadas as
desigualdades sociais e econémicas desde que para o beneficio de todos, assim como determina
que posicdes e cargos de autoridade sejam acessiveis a todos (RAWLS, 2008, p. 73-74).

Destaca-se, no segundo principio, sua pretensdo de configuragdo do sistema social de
modo que ninguém seja prejudicado ou favorecido pela distribuicdo de dotes naturais ou de sua
posic¢do inicial na sociedade sem que haja a distribuicéo de beneficios compensatdrios em troca
(RAWLS, 2008, p. 122). O principio da diferenca, entdo, corresponde a um significado natural
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de fraternidade, isto €, a ideia de ndo haver vantagens maiores a ndo ser que seja em beneficio
de quem est& em pior situacdo (RAWLS, 2008, p. 126).

As instituicdes que atendem aos principios da justica sdo consideradas justas (RAWLS,
2008, p. 122) e, a partir desta concepc¢do, entende-se que relacdo de emprego sera justa quando
permitir verdadeiramente a participacdo dos empregados, o que naturalmente delineia a
igualdade equitativa de oportunidades dentro da relacdo e, sobretudo, promove a
democratizacdo e justica social na relacdo de emprego.

Essa visdo fraterna, portanto, ndo pode ser apartada da relacdo de emprego. O conflito
que caracteriza esta relacdo é marcado pela vontade do empreséario em auferir maior lucro ao
passo que a vontade do trabalhador € receber melhores condicGes de vida digna, o que remete
especialmente a contrapartida salarial. A injustica ndo se encontra no fato de o empresario obter
0 maior lucro possivel, mas, sim, no fato de o empresario ter o maior lucro possivel e seus
empregados ndo participarem desses beneficios que, inclusive, foram conquistados
substancialmente pelo esfor¢o do coletivo dos trabalhadores.

Verifica-se, portanto, na relacdo de emprego, uma dependéncia reciproca entre
empregado e empregador, na qual, mesmo a empresa sendo pertencente ao empregador, a
atividade empresarial deve atender a sua funcdo social, e a participacdo dos trabalhadores
corresponde a uma das formas para a concretizacdo (JOAO, 1998, p. 15). Desse modo,

concorda-se com Soares (2017, p. 42) sobre ser

[...] preciso superar a visdo de que unicamente o empregador se beneficia do
trabalho de outrem, ja que, de igual maneira, o trabalhador se favorece pelo
trabalho do empregador de desenvolver uma atividade econémica, e também
se protege de ndo correr 0s riscos empresariais. Assim, a relagdo empregado-
empregador deve ser marcada pela legalidade e solidariedade, jamais pelo
espirito de competicao, de inveja e de destruicao.

Essa interdependéncia entre as partes é naturalmente observada na relacdo de emprego,
sendo necessaria, segundo Rawls (2008, p. 7), que esta cooperacdo ocorra de forma voluntéria.
Ou seja, para o atendimento da justica social nas relagcdes de emprego, ambas as partes devem
voluntariamente elaborar planos individuais que atendam a cooperacao social de maneira que
sejam eficientes para o alcance da justica social. Sendo assim, o trabalhador contribui com sua
dedicacéo e forca de trabalho e, em contrapartida, o empregador fornece paga justa e condi¢oes
dignas de trabalho.

Todavia, a discrepancia de forcas existente entre os sujeitos da relacdo enseja maior

protecao aos trabalhadores. Logo,
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[...] para democratizar a empresa no contexto de uma economia de mercado,
que pressupde o direito de propriedade, sdo necessarios tanto a intervencao
estatal como o exercicio da autonomia privada coletiva, criando mecanismo
de representacdo e participacdo no local de trabalho. Caso contrério os
trabalhadores ndo terdo reconhecida a condicdo de sujeitos nas relagdes
intraempresariais (SILVA, 1988, p. 26).

E com a participacdo dos trabalhadores que se permite equilibrar os poderes da relacio
e, com a descentralizagdo do poder, permite-se a democratizacdo da relagdo de emprego. Além
disso, a participacdo na empresa associa-se ao valor social que o trabalho proporciona ao
trabalhador. O trabalho, como um valor em si mesmo, é capaz de proporcionar dignidade a
pessoa humana quando desempenhado de forma digna, com respeito aos direitos trabalhistas.
Assim como, a participagdo ¢ vista para os trabalhadores como forma de “[...] modificar o
mejorar su relacion y sus condiciones de empleo y, en muchos casos, también sus condiciones
socio-economicas en la sociedad” (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 3).

Do mesmo modo, € necessario reconhecer a figura do trabalhador como sujeito
indispensavel para o desenvolvimento econdmico de um Estado, inserindo-o no contexto

sociolaboral, conforme analisa Cecato (2007, p. 363-364):

[...] o trabalhador deve ser parte, tanto das discussdes sobre a producéo e o
comércio, como de politicas pablicas que visem a sua inclusdo nesse processo:
deve poder compor as instancias de decisdo, como deve ser inserido no
processo produtivo e de consumo. Ndo ha, na atualidade, como justificar
moralmente a exclusdo socio-laboral em nome do progresso econdmico.

Assim, a concretizacdo da participacdo dos trabalhadores repercute ndo somente na
democratizagdo da relacdo de trabalho, mas também na realizagdo pessoal dos trabalhadores.
Considerando o trabalhador como elemento principal da relagdo, ao longo dos anos foram
desenvolvidas teorias de administracdo pelas quais foram criados modelos de organizacdo do
trabalho, que, com sua evolugéo, buscaram reduzir a distancia entre a cipula empresarial e a
base, dispersando o poder e a informagdo por todo o tecido organizacional (MONTANARI,
2008, p. 200).

Notadamente, a ampliacdo do acesso a informacéo e do poder aos trabalhadores foi
gradual, de modo que os primeiros modelos ndo se apresentaram tdo democratizantes nesse
sentido. A intencdo das primeiras teorias das organizagdes era o controle dos “incontrolaveis

recursos humanos”, considerados como fator de producdo juntamente com as maquinas e
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materiais, mas que, devido sua subjetividade, apresentavam maiores ameacas aos resultados
produtivos das industrias (DIAS, 2012, p. 70).

Assim, o cerne das primeiras teorias de destaque da chamada Escola Classica foi o
controle do unico fator produtivo imprevisivel, o ser humano, com foco na otimizacdo do
desempenho através da estrutura organizacional (DIAS, 2012, p. 71). Os destaques da
abordagem cléssica sdo a Administracdo Cientifica de Taylor, o chamado taylorismo, 0s
processos de direcdo de Fayol e a burocracia como forma ideal de organizacdo, de Weber, sendo
as principais carateristicas desta escola a “[...] maior énfase a divisdo do trabalho em tarefas
concretas e a uma hierarquia vertical muito bem definida” (DIAS, 2012, p. 71).

Outro sistema de organizacdo do trabalho de destaque foi o sistema fordista, de Ford. A
adocdo das esteiras de producao em série — mecanismos que percorriam automaticamente toda
a linha de producao e mantinham os operarios em pontos fixos —, permitiu a padronizacéo dos
produtos e dos processos produtivos em larga escala ao passo que suprimia lacunas na
produtividade dos trabalhadores, de modo que as atividades realizadas pelos operérios
agregassem valor aos produtos a todo o instante (PINTO, 2013, p. 35-38).

Diante dessa estruturacdo, as principais caracteristicas das organizac@es fordistas eram
as empresas de grande dimensdo para a obtencdo de maiores economias de escala, a
centralizacdo das decisdes e das informacdes nas instancias de dire¢cdo e em nimero reduzido
de pessoas, o rigido controle hierarquico, a divisdo entre o trabalho intelectual e o manual —
sendo este Ultimo sempre subordinado — e a mecanizacéo para substituicdo do trabalho manual
e incremento da produtividade (DIAS, 2012, p. 88-90).

Foi com Mayo, no final da década de 20 e inicio da de 30, que se deu destaque a
organizacdo do trabalho fundamentada nas relacbes humanas. Até entdo os sistemas de
organizacao eram voltados a produtividade, tornando o trabalhador um mero fator de produgéo.
Com a Teoria das Relagcbes Humanas de Mayo, iniciaram-se as abordagens humanistas, que
tinham como principal ponto a critica ao enfoque racional-instrumental da Escola Classica
(DIAS, 2012, p. 93).

As experiéncias de Mayo demonstraram que as intera¢fes sociais no ambiente de
trabalho correspondiam a fator importante no aumento da produtividade (DIAS, 2012, p. 93).
A formacdo de grupos informais nas organizagdes se da com intuito de que sejam atingidos
seus objetivos, e quando esses objetivos estdo em consonancia com os objetivos da estrutura
formal, que € a organizacdo, ambas as estruturas atingem seu fim (DIAS, 2012, p. 94). Dessa
forma, restou claro que o tratamento despendido aos trabalhadores deveria considera-los com
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parte de um grupo, e ndo de maneira isolada, em virtude de sua influéncia sobre as atitudes
diarias dos trabalhadores.

Os ensinamentos de Mayo foram aplicados no Japao do Pds Segunda Guerra Mundial,
derrotado militarmente e com economia devastada (MONTANARI, 2008, p. 93). A necessidade
do Pais era 0 aumento simultadneo da produtividade, ainda que ndo a ponto de se criar uma
producdo em larga escala, e da capacidade de producdo de produtos diversos (PINTO, 2013, p.
62). Essa experiéncia, chamada toyotismo, permitiu que os trabalhadores desenvolvessem
multiplas capacidades ao adquirirem maior conhecimento da producdo, da execucdo e da
supervisdo do processo produtivo total, tendo como consequéncia o aumento da produtividade
(PINTO, 2013, p. 63).

Em 1954, foi criada por Drucker uma nova teoria de administracdo, a Administracao
por Objetivos (APO). Neste modelo, os objetivos da empresa sdo pulverizados pelos seus
membros, dado o entendimento de que “[...] a integragdo dos recursos tecnoldgicos, financeiros
e humanos, em torno dos objetivos empresariais era uma forma evolutiva do processo
produtivo”, e que a aproximagao da cupula diretiva com a base dos trabalhadores era uma forma
de gestdo de pessoas (MONTANARI, 2008, p. 97). Com a APQO, a participacdo, a interacdo e o
comprometimento de superiores e subordinados constituem objetivos a serem perseguidos pela
empresa como um todo, sendo os planos estratégicos, as metas e as a¢cdes também discutidas
entre todos (MONTANARI, 2008, p. 98).

Outra técnica administrativa que propde grande mudanca na cultura empresarial e nas
estruturas de poder das empresas é a Administracdo Participativa (MONTANARI, 2008, p.
105). Sua organizacdo compreende maior atribuicdo de poderes as equipes de trabalho e as
pessoas que as compdem, perda da importancia de cargos de supervisao, chefia e geréncia, cujas
atribuic@es, geralmente, tornam-se dispensaveis, assim como as atribuicdes e responsabilidades
dos ocupantes de cargos de gestdo sdo distribuidas aos demais trabalhadores, o que elimina
diversos niveis hierarquicos (MONTANARI, 2008, p. 110-111).

A evolucdo dos modelos de organizacao do trabalho demonstra que a democratizagao
da relacdo de emprego se da com a distribuicdo de poder entre os trabalhadores e pelo efetivo
acesso as informagdes necessarias para a verdadeira participacdo no ambiente de trabalho.
Assim, denota-se que o0 elemento essencial para a participacéo é os trabalhadores estarem de
posse das devidas informacgdes para que possam basear suas decisbes e acfes (PATEMAN,
1992, p. 96).

Como o acesso a informac&o se torna instrumento poderoso dentro de uma organizacéo,

a adocdo de modelos mais democratizantes de administracdo das empresas ainda encontra
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resisténcia. No Brasil, por exemplo, o0 modelo organizacional que maior reflete as normas
trabalhistas prescritas na CLT (BRASIL, 1943) apontam para 0 modelo classico taylorista, no
qual a concentracdo do poder reside em grupos menores, restando evidenciado o fluxo
descendente do poder (MONTANARI, 2008, p. 208).

A escolha pelo modelo de gestdo empresarial é livre, contudo, acredita-se que 0s
modelos participativos atinjam mais efetivamente ao ideal democratico e que permitam maior
atendimento a justica social nas relagdes trabalhistas. De igual modo, permitem ao trabalhador
a aquisicéo de perfil reivindicatorio por meio do exercicio de cidadania para a melhoria das
condigdes de emprego e, ainda, reflete no exercicio de cidadania nas demais camadas da
sociedade. Isto posto, pretende-se com esta pesquisa verificar o grau de democratizacdo das
relacGes de emprego em Mato Grosso do Sul, por meio da analise das formas de participacéao

dos trabalhadores no local de trabalho e a garantia do exercicio de cidadania laboral.
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3 EXERCICIO DA CIDADANIA LABORAL: PARTICIPACAO DOS
TRABALHADORES NA EMPRESA PARA A DEMOCRATIZACAO DA RELACAO
DE EMPREGO

O nivel em que a cidadania e exercida em determinado Estado se reflete e se amplia &
medida que o grau da democracia em suas instituices é afirmado com o passar do tempo.
Assim, ao longo da Historia e com a evolugdo da democracia, a no¢do de cidadania perpassou
de concepcdes menos abrangentes a concepcdes mais abrangentes do conceito de cidaddo e
garantiu, gradualmente, direitos essenciais a todos os individuos.

Modernamente, cidadania pode ser entendida como “[...] o estatuto que rege, de um
lado, o respeito e a obediéncia que o cidaddo deve ao Estado e, de outro lado, a protecédo e 0s
servicos que o Estado deve dispensar, pelos meios possiveis, ao cidadao.” (FARAH, 2001, p.
1). Todavia, de acordo com Pinsky (2014, p. 9-10), cidadania, enquanto conceito histérico, teve
seu significado modificado pelo tempo e pelo espago, o que lhe atribuiu conceito e pratica que
se alteram dentro de cada Estado-Nacional, de modo a ocasionar entre eles diferencas na
abrangéncia do estatuto do cidaddo, de participacdo da sociedade, de direitos sociais e de
protecdo social despendida pelo Estado.

A nocdo inicial de cidadania, observada na sociedade grega antiga, correlacionava a
cidadania a condicdes de nascimento e propriedade. Essa distin¢do entre os cidaddos pelo
critério da riqueza (CARDOSO, 1993, p. 82) deu lugar, a partir dos movimentos sociais da
Independéncia dos Estados Unidos da América do Norte e da Revolugdo Francesa, a uma ideia
de cidadania com conceito mais amplo, considerando também as mulheres, as criangas e as
minorias (PINSKY, 2014, p. 10). Com o avango da democracia, o conceito de cidadania tomou
novo significado e, conforme observa Cardoso (1993, p. 82), “[...] pelo menos em teoria se
tendeu a igualdade de direitos entre os cidaddos”. Assim, pode-se dizer que “[...] na sua acepgéo
mais ampla, cidadania ¢ a expressao concreta do exercicio da democracia” (PINSKY, 2014, p.
10).

Por sua vez, para a democratizacdo da sociedade, torna-se condi¢do necessaria a
participacdo (MASSONI, 2007, p. 95), sendo, pois, intrinsecamente relacionados os conceitos
de democracia, cidadania e participacdo (BATALHA, 2014, p. 69). Desse modo, para
democratizar a democracia por meio da participagdo, é imprescindivel a otimizacdo da
participacdo direta e ativa dos homens e das mulheres no processo decisorio (CANOTILHO,
2003, p. 301), o que se verifica, portanto, com a cidadania ativa.
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No campo do trabalho, realizada pelos proprios trabalhadores ou por intermédio de seus
representantes coletivos, a participagdo dos trabalhadores tem como objetivo tanto a
possibilidade de influéncia destes sujeitos nas decisdes da empresa que lhe sdo relacionadas,
como o compartilhamento de algumas consequéncias econémicas e financeiras oriundas destas
decisdes (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 3).

O direito de participagéo dos trabalhadores foi conquistado ao longo dos anos, protegido
e reafirmado internacionalmente devido sua importancia nas relacGes laborais. Contudo,
embora seja reconhecido em diversos textos constitucionais pelo mundo, ainda nao encontra
plena efetivacdo, haja vista o envolvimento de que dificultam a concesséo espontanea pelos
detentores do capital, como por exemplo a disponibilizagdo de poderes do empregador aos
empregados, o que demanda, primordialmente, a intervencdo sindical para a conquista plena

desses direitos.

3.1 AFIRMACAO INTERNACIONAL E A PROTECAO DA OIT

Inicialmente, nas sociedades de capitalismo avancado, os direitos de participacdo dos
trabalhadores foram conquistados e se desenvolveram ao longo dos anos, especialmente a partir
da Segunda Guerra Mundial, a medida em que se consolidava a democracia laboral. Devido sua
importancia, os mecanismos de participacdo se tornaram direitos fundamentais assegurados
pela OIT em suas Recomendacdes e Convencdes e reverberam nos textos constitucionais dos
seus membros desde entdo.

A OIT, como explicado anteriormente, é o principal organismo internacional de
protecdo dos trabalhadores. Suas normas sdo editadas em forma de Recomendacbes e
Convencdes que estabelecem pardmetros a serem observados sobre temas pertinentes a
protecdo e dignidade obreira, tendo as Recomendacdes a finalidade de orientar os Paises sobre
a adocdo de praticas para o alcance das metas esperadas, e as Convencgdes, a vinculagdo dos
Estados que a ratifica, estabelecendo deveres a serem cumpridos (SILVA, 1988, p. 39).

A primeira Recomendagcéo a tratar sobre a colaboragdo dentro da empresa, enfatizando
que as empresas deveriam promover medidas adequadas para a promocdo de consulta e
colaboracéo entre empregadores e trabalhadores a nivel da empresa foi a n° 94 (OIT, 1952;
ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 13). Posteriormente, a Recomendacdo n° 129 (OIT, 1967a)
tracou de forma mais especifica os direitos de comunicagdo dentro da empresa, especificando
quais as classes de informacgdes que as geréncias empresariais deveriam comunicar aos

trabalhadores e seus representantes, e a Recomendacdo n® 130 (OIT, 1697b) tratou dos
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principais elementos presentes nos procedimentos conciliatérios dentro das empresas
(ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 14-16).

Foi com a Convencdo n° 135 (OIT, 1971a), complementada pela Recomendacéo n° 143
(OIT, 1971b), que restou definido mais detalhadamente os direitos de protecdo e facilidades
asseguradas aos representantes dos trabalhadores no ambito da empresa (SILVA, 1998, p. 41,
COLUMBU, 2017, néo p.). Essas normas, que tratam mais especificamente do trabalhador que
exerce funcdo de representante, sdo fruto da extensdo dos direitos assegurados aos
representantes sindicais, compreendida na Convencgédo n° 98 (OIT, 1949), que trata do direito
de sindicalizacdo e de negociacao coletiva.

Para a Convencdo n° 135 (OIT, 1971a), representantes dos trabalhadores sé&o aqueles
reconhecidos pela legislacdo e pratica nacionais, sendo divididos em representantes sindicais,
nomeados ou eleitos pelos sindicatos ou seus membros, e representantes eleitos, aqueles
livremente eleitos pelos trabalhadores, cujas fungfes ndo sejam de prerrogativas sindicais. Os
trabalhadores podem ser representados, entdo, por duas figuras: o representante indicado pelo
sindicato, que sera inserido no ambiente laboral como delegado sindical ou participante de
alguma comissao paritaria, e o representante eleito, trabalhador com funcéo de representacao
especifica para tratativas diretas com o empregador.

Em razdo do enfrentamento direto ao empregador, manifestado pelo exercicio de
funcdes reivindicativas e de reclamac®es, os representantes dos trabalhadores, vinculados aos
sindicatos ou nao, evidentemente tornam-se mais expostos a represalias advindas do patronato
do que os demais trabalhadores, motivo pelo qual a Convencdo n° 135 (OIT, 1971a) traz
encaminhamentos para a protecao e facilitacdo das atividades desses trabalhadores no ambiente
de trabalho (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 136).

Como as formas de representacdo sdo bastante variadas, € assegurado pela Convengéo
n® 135 (OIT, 1971a) que cada Estado defina os tipos de representacao e as protecdes a que 0s
representantes terdo direito por meio de leis, regulamentos nacionais, laudos arbitrais, contratos
coletivos, entre outros (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 137). Diante disso, e somado ao momento
histérico e grau de desenvolvimento que cada Pais se encontra, alguns Estados apresentam
maiores e mais evoluidas possibilidades de participagdo do que outros, trazendo, inclusive,

formas mais especificas observadas em seu territorio, como sera abordado mais adiante.
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3.2 CONCEITOS, FORMAS E FUNCOES DA PARTICIPACAO DOS
TRABALHADORES

A nocéo de participacdo esta intimamente relacionada a democracia e a cidadania, pois
permite que o povo — real detentor do poder — efetivamente exerga seu poder e conduza 0s
processos democréticos dentro da sociedade. Tanto que foi com a evolugcdo da democracia, da
industrializacdo e da conquista de direitos politicos que se consagraram os direitos de cidadania
dos trabalhadores no ambiente de trabalho (SILVA, 1991, p. 56; SIQUEIRA NETO, 1999, p.
151). Assim, para o estudo da democratizacdo da relacdo de emprego, imprescindivel a
abordagem da participacédo dos trabalhadores na constancia desta relagéo, especialmente no que
tange a participacdo dentro da empresa para qual labora, objeto de estudo desta pesquisa.

Primeiramente, para o entendimento das formas de participacdo no local de trabalho,
cabe a distingdo dos conceitos de representacdo e participacdo, que embora guardem certas
semelhancas, sdo distintos. Segundo Arrigo e Cassale (2010, p. 199),

La representacion de los trabajadores se puede definir como el derecho de
los trabajadores a buscar un sindicato o una persona natural que los pueda
representar en las negociaciones con la gerencia para tratar sobre asuntos
tales como salarios, horarios, beneficios y condiciones de trabajo. En muchos
paises desarrollados, los trabajadores pueden ser representados en el lugar
de trabajo por sindicatos u otros representantes: a) en relacion con asuntos
disciplinarios y de reclamos; b) en comités de empresa u otros 6rganos
consultivos; ¢) para la negociacién colectiva de términos y condiciones; d)
para celebrar acuerdos de empresa; €) en grupos de trabajo conjunto.

De maneira similar, Nascimento (1991, p. 182) entende que

[...] representacdo dos trabalhadores na empresa, no sentido amplo, é o
conjunto de meios destinados a discussdo e manifestacdo dos empregados no
local de trabalho, tendo em vista o desenvolvimento de entendimentos com o
empregador destinados a efetivacéo ou a reivindicagdo de direitos e deveres.

No mesmo entendimento, Silva (1998, p. 15) conceitua representacdo dos trabalhadores
na empresa como “[...] uma forma de atuacao dos trabalhadores no local de trabalho para defesa
e promogao de seus interesses individuais e coletivos”. Sendo assim, a representacdo se da por
intermédio dos representantes dos trabalhadores, que podem ser os representantes sindicais ou
0s representantes dos trabalhadores na empresa, também chamados de representantes de

pessoal, eleitos diretamente pelos proprios trabalhadores.
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Os conceitos de representacdo e participagcdo se interligam, pois, conforme explica
Nascimento (1991, p. 183),

O fundamento juridico da representacdo dos trabalhadores na empresa esta no
direito de associacdo, inerente a todo ser humano, ja que os 6rgdos de
representacdo expressam-se como resultado de um natural impulso
associativo dos trabalhadores; funda-se, também, no direito de participacao
dos empregados. A participacao se manifesta as vezes sob a forma econémica,
de acesso a distribuicdo dos lucros ou resultados acusados no exercicio da
empresa.

A participacdo dos trabalhadores, por sua vez, pode ser entendida como “[...] todo
proceso 0 mecanismo que se realiza en el lugar de trabajo, que permite que los trabajadores
ejerzan algun tipo de influencia sobre su trabajo y sobre las condiciones bajo las cuales
trabajan” (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 174). Complementa-se com o conceito de Silva
(1988, p. 15), pelo qual participacdo sdo os “[...] mecanismos através dos quais os trabalhadores
participam da gestéo, dos lucros ou do capital da empresa. A participacdo nos lucros prescinde
da representacdo, mas as outras duas formas participativas sdo também representativas.”.

Desse modo, participacdo é a maneira pela qual os trabalhadores, via de regra por
usufruirem previamente do seu direito de representacdo, conseguem, efetivamente participar no
seu ambiente de trabalho. Como observa Batalha (2014, p. 14), a representacdo é meio e a
participacdo, fim. Isto ndo significa que as formas de representacdo e participacao,
principalmente, tenham manifestacGes estanques nos ordenamentos juridicos mundiais.

Gottschalk (1996, p. 8) enumera as variadas terminologias e denominagdes? que a
representacdo nos locais de trabalho possui —das quais, algumas manifestagdes no ordenamento
juridico brasileiro serdo estudadas mais adiante — mas todas, independentemente de
nomenclatura e definicdo, partilham os mesmos graus e fungdes inerentes a representacao.

Siqueira Neto (1999, p. 169) classifica como fungdes e atribuicGes da representacdo dos
trabalhadores no local de trabalho, as seguintes: a) informacdo; consulta e aconselhamento; b)
negociacdo coletiva; e ) co-decisdo ou cogestdo. O autor atribui o acesso dos trabalhadores a
informagdes sobre a empresa como condi¢do necessaria para que a representagdo dos interesses
dos trabalhadores seja eficaz (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 172). De posse das informagdes,

realiza-se a consulta, que permite ao empresario conhecer o ponto de vista dos trabalhadores

2 “Esses organismos recebem as mais variadas denominagdes, segundo as diversas legislagdes: comités ou
conselhos de empresa, conselhos de gestdo, comités mistos de producdo, consulta mista, comités mistos
consultivos, comités trabalho-direcéo, comités profissionais, comités ou conselhos de fabrica, comissdes operarias
ou de empregados, delegados operarios, delegados do pessoal, delegacdo operaria, comité de ajuste, etc.”
(GOTTSCHALK, 1996, p. 8).
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sobre determinado assunto, e o aconselhamento, 0s quais ambos permitem aos representantes
dos trabalhadores apresentarem suas opinides e sugestdes para solugdo de problemas
(SIQUEIRA NETO, 1999, p. 173). Complementa:

[...] a informac&o, a consulta e o aconselhamento séo o standard minimo de
democracia nos locais de trabalho. Realidades juridicas sem tais prerrogativas
aos sindicatos e aos representantes dos trabalhadores nos locais de trabalho,
definitivamente, ndo se incluem no rol daqueles paises que contam com
relacdes de trabalho em processo de democratizagdo. Isto porque os sistemas
de relagBes de trabalho s6 serdo verdadeiramente democraticos quando
possibilitarem, com plena liberdade e garantias legais ou de acordo com as
praticas nacionais de eficiéncia comprovada, 0s passos seguintes dos métodos
referidos, quais sejam, a negociagdo coletiva de trabalho e a co-gestdo
(SIQUEIRA NETO, 1999, p. 174, grifos do autor).

Romita (1988, p. 1333), também, observa quatro graus de intensidade da participacéo,

a saber: informacao, colaboracdo, controle e cogestdo ou participacdo na direcéo.

O direto de informacdo envolve da categoria de direito individual para direito
em sentido coletivo. O empregador é obrigado a levar ao conhecimento do
pessoal certas informacBes pertinentes ao andamento da empresa. Os
trabalhadores tém, ainda mais, direito a verdade. A colaboracdo autoriza 0s
trabalhadores a emitirem opinido sobre a marcha da empresa: trata-se de
intervencdo restrita, pois o empregador ndo estd obrigado a seguir 0s
conselhos. Os 6rgdos de representacdo obreira abandonam seu papel passivo,
limitados ao recebimento de informagdes, para assumirem a funcdo de 6rgaos
ativos, de natureza consultiva. O controle admite participacdo mais ativa por
parte dos trabalhadores: estes exercem fiscalizagdo e vigilancia sobre as
decisbes do empregador e velam pela aplicacdo dos convénios coletivos e do
regulamento interno. A co-gestdo (ou gestdo conjunta, Mitbestimmung)
permite que os representantes dos trabalhadores participem da administragdo
da empresa juntamente com o empresario, ja no momento de tomar decisdes,
ja na execucdo destas (ROMITA, 1988, p. 1333-1334).

N&o h& que se falar em representacdo e, em especial, em participacdo sem que 0s
envolvidos tenham conhecimento de informacdes sobre a vida da empresa, 0 que norteara os
demais encaminhamentos para, de fato, ocorrerem seus graus mais elevados de colaboragéo,
consulta, cogestdo e negociagdo coletiva. Isto é, o desenvolvimento da efetiva democratizagdo
das relacdes de trabalho, especialmente da relacdo de emprego, objeto deste estudo, perpassa
pelos graus de conhecimento e participacdo dos trabalhadores, contemplados pela informagéo,
consulta, aconselhamento, negociagéo coletiva e cogestéo.

Sendo a informacdo, consulta e aconselhamento direitos minimos para os trabalhadores

participarem da vida da empresa de forma mais efetiva, concorda-se com Batalha (2014, p. 32)
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que, para ampliacdo da cidadania na empresa — local onde prevalece o poder diretivo do
empregador —, é necesséria a abertura de canal pelo qual o trabalhador seja informado ou
consultado sobre as decisGes empresariais que possuam relacdo direta com a vida da
coletividade obreira. Surge, entdo, a necessidade de ampliacdo dos canais de representacao e
participacdo dos trabalhadores para a efetivacdo da democracia na empresa.

O estabelecimento da representacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho pode
ocorrer de forma voluntaria, concedida por ato unilateral do empregador ou por negociacdo
coletiva pelo sindicato, e de forma legal, em virtude de lei ou decorrente de acordos nacionais
(SIQUEIRA NETO, 1999, p. 160). Assim, em varios Paises, € pela negociacao coletiva que séo
criadas e reguladas as formas de envolvimento dos trabalhadores e os sistemas de participacdo
dos lucros ou dos riscos do negocio, por exemplo (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 4).

No entanto, embora a negociacdo pela participacdo seja de suma importancia, observa-
se que a instituicdo de formas representativas pela via legislativa exerce importante funcéo
estabilizadora, uma vez que coloca os procedimentos de informacéo, consulta e negociacdo em
posicao objetiva e, principalmente, obrigatéria (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 13).

H4, portanto, a possibilidade de existir somente a representacdo sindical em determinado
ordenamento — 0s chamados sistemas de representacdo Unica — ou de haver a coexisténcia da
representacdo sindical e da representacdo direta dos trabalhadores no mesmo sistema, 0s
chamados sistemas de dupla representacdo. Nos sistemas de dupla representacdo, cComo no caso
do Brasil, a negociacdo coletiva e a participacdo dos trabalhadores possuem rela¢do proxima,
embora se distingam: enquanto os sindicatos sdo os unicos que detém poder de negociacdo
coletiva, os representantes dos trabalhadores na empresa sdo 0s Unicos com poderes de
informagao, consulta e cogestdo (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 4). Logo, o sindicato constitui
a forma mais importante para a organizacdo dos trabalhadores para defesa de seus interesses
profissionais, contudo ndo € a unica: o trabalhador individual também pode organizar outras
estruturas diversa dos sindicatos, a exemplo da representacdo de pessoal (SIQUEIRA NETO,
1999, p. 61-62).

As formas e modelos de participacdo dos trabalhadores na empresa dependem de
diversos fatores, como o sistema de administracdo do trabalho do local, o contexto das relagdes
laborais, dentre outros, mas, dependem, principalmente, das relagdes e praticas sindicais, pois
é o sindicato que possui poder de acdo coletiva para conquistar tais direitos a nivel de empresa
e até nacional (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 27).

Sendo assim, cada Estado nacional possui variadas formas de participacdo dos

trabalhadores nos locais de trabalho e isto depende muito da politica nacional e da articulacéo
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sindical no mundo do trabalho. Todavia, as formas de representacdo e participagdo dos
trabalhadores na empresa objetivam alcancgar a dimens&o mais ampla do poder do trabalhador
na relacdo de emprego, ou seja, pretendem alcancar o modelo de cogestdo (NASCIMENTO,
1991, p. 183).

A cogestdo, ou co-decisdo, € o mais alto nivel de participacdo dos trabalhadores que se
pode chegar em uma empresa, pois consiste na divisdo do poder decisério entre o empregador
e 0s empregados; 0 que ndo é observado na informacéo, consulta, aconselhamento e negociagéo
coletiva, nos quais o poder de decisdo do empresario se mantém inalterado (SIQUEIRA NETO,
1999, p. 175-176). Por esse motivo, observa Silva (1991, p. 27), a cogestdo representa o
confronto ao modelo cléassico do contrato de trabalho, caraterizado pela concentracdo do poder
nas maos do empregador, Unico que determina sucessivamente a conduta do empregado na
constancia da relacdo de emprego. Nesse sentido, conforme aponta Lobos (1985, p. 112-113),
para que condicBes negociadas coletivamente atinjam sua efetividade, é necessario que haja
adequada comunicacdo entre 0s representantes dos trabalhadores na empresa e 0s
representantes patronais, a fim de que as condi¢Ges negociadas sejam bem administradas no
contrato de trabalho.

A outra hip6tese de maior grau de poder dos trabalhadores € autogestdo. Na autogestao,
0 poder de gestdo esta completamente nas méaos dos trabalhadores. Difere do direito de
cogestdo, visto que na cogestdo o poder é do coletivo dos trabalhadores e é dividido com o
empregador, enquanto o direito de autogestdo é de cada trabalhador individual (SIQUEIRA
NETO, 1999, p. 188-189).

Concorda-se com Silva (1988, p. 17) por excluir a autogestao das formas de participagao
dos trabalhadores na gestdo porque, neste caso, os trabalhadores detém o controle total da
empresa, uma vez que o capital € fornecido por terceiros que ndo interferem na direcdo do
empreendimento. O motivo apontado pela autora é que 0s mecanismos de participacdo na
empresa exigem estrutura capitalista para sua existéncia, pois decorrem da distribuicéo de poder
na empresa (SILVA, 1988, p. 17). Dessa forma, a autogestdo nao se enquadra em participacao,
pois se insere numa estrutura socialista, na qual o poder estd nas somente maos dos
trabalhadores e, por esse motivo, ndo sera detalhada nesta pesquisa.

Além da apresentacgéo das formas de participacdo dos trabalhadores, necessario ressaltar
sua importancia no contexto das relagdes sociais e econdémicas nos locais de trabalho. Participar
das decisOes da empresa permite ao trabalhador o desenvolvimento da personalidade humana e
de sua realizagdo individual, o que se relaciona diretamente a concepc¢éo de dignidade humana

e, se nesta participacdo forem realmente consideradas as opinides sobre assuntos de seu
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interesse, concretizar-se-a um verdadeiro canal entre empregadores e trabalhadores,
especializado nos problemas de condigOes de trabalho e bem-estar destes (SIQUEIRA NETO,
1999, p. 150-151).

Rawls (2008, p. 67) também observa que a divulgacdo das normas de uma institui¢éo
garante o conhecimento das limitages de conduta dos envolvidos, permitindo o alinhamento
das expectativas mutuas. Ou seja, 0 empregado participar da tomada de decisdes na gestdo da
empresa permite que ele conheca melhor as normas da instituicdo e, sobretudo, participe da
elaboracdo dessas normas, 0 que equilibra os poderes na relacdo, promovendo maiores
beneficios ao neg6cio e maior democratizacdo da relagdo de emprego.

Além disso, a participacdo dos trabalhadores também traz ganhos sob o aspecto
econémico, visto que auxilia no processo produtivo da empresa e na melhoria das relac6es

internas, como demonstra Siqueira Neto (1999, p. 152):

a) os trabalhadores possuem idéias [sic] que podem ser Uteis;

b) as comunicages eficazes em sentido ascendente sdo fundamentais para a
tomada de decisdes racionais por parte da alta diregdo da empresa;

c) os trabalhadores aceitam de bom grado as decisdes das quais tenham
participado;

d) os trabalhadores somente tém maior interesse em seu trabalho se participam
da tomada de decisGes que os afetem;

e) os trabalhadores podem trabalhar de forma mais inteligente se, através da
sua participagdo na adog&do de decisdes, estiverem mais bem-informados das
razoes e do objeto de tais decisoes;

f) a participacdo dos trabalhadores pode fomentar atitudes mais cooperativas
entre os trabalhadores e os empregadores;

g) a participacdo dos trabalhadores pode atuar como um incentivo a eficacia
da direcdo da empresa.

Os ganhos com a participagdo dos trabalhadores na empresa sdo valiosos. Vdo do
engajamento e comprometimento dos trabalhadores com o trabalho, haja vista a real
colaboragdo com a empresa, perpassando pelo melhor entendimento e cumprimento das normas
elaboradas, que passam a ser elaboradas em conjunto com o empregador, até o objetivo
principal, que é a democratizacao da relagdo de emprego.

Diante de sua importancia, este trabalho prop&e o estudo de formas de participagéo dos
trabalhadores nos locais de trabalho, aprofundando-se especialmente na participagdo negociada
no territério de Mato Grosso do Sul. Diante da variedade terminologica, abrangendo variadas
formas de representacéo e participacdo (GOTTSCHALK, 1996, p. 8; SIQUEIRA NETO, 1999,
p. 154), optou-se por estudar as formas mais comuns no Brasil e no direito estrangeiro,

conforme a seguir.
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3.3 PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES NO BRASIL: TIPOS E GARANTIAS
CONSTITUCIONAIS

Abordada a construcdo dos direitos de participacdo dos trabalhadores no ambito
internacional, assim como suas garantias e prote¢des conferidas pela OIT, inicia-se o estudo da
participacdo dos trabalhadores no ambito do direito brasileiro. Neste item, serdo apresentadas
as formas de participacdo dos trabalhadores na empresa mais comumente presentes no
ordenamento juridico brasileiro, bem como sera tracado o percurso das garantias encontradas
nos textos constitucionais e legais, desde a conquista do direito até o presente momento.

Inicialmente, antes de adentrar as formas de participacdo dos trabalhadores verificadas
no Brasil, necessario observar a caracteristica comum mais importante a esses direitos: todos
sdo direitos fundamentais dos trabalhadores. Quando da promulgacéo da vigente Constituicdo
Federal (BRASIL, 1988), foi restaurada a democracia no Estado brasileiro e encartada uma
série de direitos fundamentais até entdo inéditos. Com a inauguracdo de uma Republica
mantenedora das liberdades pablicas e fundamentada em um regime democratico, retomou-se
a possibilidade de participacdo dos cidaddos na sociedade, na busca do cumprimento de direitos
ja adquiridos e na conquista de novos direitos para 0 bem comum.

Neste sentido, o ideal democrético trazido pelo constituinte originario (BRASIL, 1988)
ao instituir o Estado Democratico de Direito, pauta-se, dentre outros fundamentos da Republica,
na cidadania. Definida pelos principios da democracia, cidadania se apresenta tanto na cria¢ao
de espacos sociais de luta como no estabelecimento de instituicbes com expressdo politica
(VIEIRA, 1998, p. 40). Ademais, para alem da compreensao de cidadania pelo gozo de direitos
e cumprimento de deveres, sua constituicdo esta presente também na participacdo ativa nos
espacgos sociais, tendo como prioridade a efetivacdo da justica social, proporcionada pela
participacdo do maior niumero de cidadaos nas decisdes de interesse publico (FARAH, 2001, p.
4-5).

Assim, para que a cidadania possa ser manifestada, sdo necessarios direitos minimos
aos cidadaos. Dentre eles, estdo compreendidos os direitos humanos fundamentais que, em sua
construcdo historica e social, estabeleceram-se em conformidade com os ideais de liberdade,
igualdade e fraternidade. Na definicdo de Moraes (2021, p. 20), os direitos humanos

fundamentais sdo

O conjunto institucionalizado de direitos e garantias do ser humano que tem
por finalidade bésica o respeito a sua dignidade, por meio de sua protecao
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contra o arbitrio do poder estatal, e o estabelecimento de condi¢des minimas
de vida e desenvolvimento da personalidade humana [...].

Séo direitos fundamentais, pois, aqueles que garantem ou, a0 menos, pretendem garantir
um minimo existencial digno as pessoas. Inseridos neles, estdo os direitos sociais, que exigem
atuacdo positiva do Estado para sua garantia e efetivacao da igualdade social. Os direitos sociais
relacionados ao trabalho, portanto, sdo direitos fundamentais especificos dos trabalhadores e
exprimem parametros minimos exigidos nas relacdes laborais a fim de que se equilibre a relagédo
entre o trabalho e o capital, na qual se compreende o trabalhador como o sujeito mais vulneravel
da relacéo.

Dessa forma, enquadram-se como direitos fundamentais e sociais os direitos de
participacdo dos trabalhadores no Brasil. Possuem base constitucional (BRASIL, 1988) nos
seguintes Artigos: Art. 7°, inciso XIl, assegurando participacdo nos lucros e resultados, assim
como, excepcionalmente, na gestdo da empresa; Art. 8° incisos Il e VI, garantindo aos
sindicatos a defesa dos direitos e interesses coletivos ou individuais da categoria, condicionando
sua participacdo nas negociacGes coletivas de trabalho; Art. 10, com a participacdo de
trabalhadores e empregadores em colegiados dos 6rgdos publicos; e Art. 11, assegurando a
eleicdo de um representante dos trabalhadores para entendimento direto com o empregador, em
empresas com mais de duzentos empregados.

Isto posto, as manifestacGes dos direitos de participacdo dos trabalhadores merecem
estudo de destaque haja vista sua importancia para o exercicio de cidadania dos trabalhadores,
néo apenas diante da possibilidade de mudancas na realidade da relagéo laboral, mas, sobretudo,
nas relacBes sociais, considerando mudancgas de cunho econdmico, inclusive. Sendo assim,
passa-se a analise das formas e garantias de participacdo dos trabalhadores no ordenamento

juridico brasileiro.

3.3.1 Representacao sindical na empresa e negociacao coletiva

O surgimento do sindicato como mecanismo de contrapoder ao capital no contexto da
Revolucdo Industrial, momento em que ocorreram grandes violacdes a dignidade dos
trabalhadores, permitiu muitas conquistas de direitos sociais fundamentais aos trabalhadores.
Esse contraponto, necessario para o equilibrio da relacdo trabalho-capital, tornou-se
imprescindivel para a democratizacdo das relagbes de trabalho mesmo nos tempos atuais, em

que direitos minimos ja estdo garantidos, mas ainda permanecem sendo desrespeitados.
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Neste sentido, os sindicatos possuem ndo somente uma destinagéo social e econdmica,
tendo em vista seu papel na melhoria de condi¢Bes de trabalho & classe trabalhadora, mas,
sobretudo, possuem finalidade politica, em que exercem papel na defesa da democracia
(RUSSOMANO, 1995, p. 122). Assim, especialmente nas relacfes de emprego, o sindicato
atua como ator indispensavel para a democratizagdo desta relacéo.

Conforme abordado no item 2.1.2, que trata sobre sindicato democratico, uma das
formas de manifestacdo da democracia sindical € a negociacéo coletiva (CRIVELLI, 2000, p.
48). Considerada como uma das funcdes mais importantes do sindicato, a funcao negocial é o
meio para a elaboracdo de normas obrigacionais mais especificas a determinada categoria,
visando a melhoria das condic¢des de trabalho de forma mais pormenorizada, condi¢do que o
legislador ndo consegue alcancar com a generalidade e abstracdo das normas.

As negociacOes coletivas de trabalho, portanto, sdo procedimentos para a composi¢ao
do conflito coletivo ou estabelecimento de condicgdes de trabalho e de relacionamento entre as
partes envolvidas (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 360). E materializada por instrumentos
normativos voluntarios, os ACTs e CCTs, firmados, respectivamente, entre o sindicato
profissional e a empresa — ou empresas —, e entre sindicatos profissionais e patronais.

A primeira Constitui¢do brasileira a reconhecer as convengdes coletivas de trabalho foi
a de 1934 (BRASIL, 1934) e, desde entdo, a negociagdo coletiva permanece garantida nos
textos constitucionais brasileiros até o presente momento. Mas foi somente com a vigéncia do
texto atual (BRASIL, 1988), em decorréncia da adocdo do Estado Democratico de Direito, que
a negociacdo coletiva foi reconhecida como direito fundamental dos trabalhadores, refletindo o
aspecto de liberdade nas relac6es entre o sindicato dos trabalhadores e o empregador, ou com
seu respectivo sindicato (ROMITA, 2014, p. 385-386).

Em seu Art. 8° inciso VI (BRASIL, 1988), traz a obrigatoriedade da participacéo
sindical nas negociacOes coletivas, sendo tal obrigatoriedade, contudo, estendida somente aos
sindicatos profissionais, que devem obrigatoriamente participar das negociacdes de ACTs ou
de CCTs. O sindicato patronal ndo esta obrigado a participar da negociacéo de ACTSs, primeiro
por ndo serem sujeitos do acordo (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 361), segundo pelo empregador
ja ser considerado um ente coletivo por si s@, logo, prescinde intervencao sindical para garantir
o0 equilibrio da negociagéo.

Essa garantia, ainda, assegura que as empresas, quando provocadas, ndo podem se
recusar a negociar com os sindicatos (ROMITA, 2014, p. 387). Desse modo, é a negociacdo
coletiva que permite o estreitamento das diferencgas entres as partes, sendo a reconciliacdo dos
seus interesses materializadas nos instrumentos coletivos (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 24),
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bem como insere, no plano da relag&o laboral, o dialogo social que permite a harmonizacéo dos
conflitos, convivéncia pacifica e sustentacdo da democracia (ROMITA, 2014, p. 386). Sendo
assim, “[...] anegociagdo coletiva deve ter seu valor reconhecido como expressao de um sistema
genuinamente democratico” (ALMEIDA, 2015, p. 102), e, por conseguinte, deve ser estimulada
sempre que possivel no meio laboral.

Diante disso, a negociacdo coletiva é considerada forma de participagdo muito
difundida, robusta e facilmente aceita, tanto em paises ja bastante desenvolvidos como naqueles
ainda em desenvolvimento, sendo um mecanismo extremamente flexivel e capaz de adaptar-se
as mais variadas circunstancias (CORDOVA, 1982, p. 142). Por esse motivo, em diversas
normas internacionais a negociacdo coletiva é abrangida pela participacdo dos trabalhadores
(ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 12).

Como observam Arrigo e Cassale (2010, p. 23), existe uma diferenca entre negociacao
coletiva e participagdo: enquanto na participacéo hé colaboracéo entre as partes, na negociacao
ha um conflito de interesses, na maioria das vezes. Contudo, observam que essa diferenca acaba

se mantendo a nivel tedrico, devido a evolucdo da negociagéo:

Ciertamente se mantiene una diferencia a nivel tedrico. Se supone que la
participacion surge y funciona a través de la idea de colaboracion entre las
partes para lograr lo que tienden a ser metas compartidas. La negociacion,
por otro lado, se supone, al menos em principio, que implica un conflicto (o
antitesis estructural) de intereses. La distincion, sin embargo, parece
contradecirse debido a la reciente evolucion de la negociacién colectiva en
muchos paises, y debido a experiencias reales de participacion, lo que hace
gue los limites entre sus respectivas areas de autonomia sean inciertos
(ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 23).

A negociacdo coletiva, entdo, tende a ser ndo apenas instrumento de solucdo de
conflitos, mas também instrumento que possibilita a colaboracdo entre trabalhadores e
empregadores. E por meio da negociacdo que os sindicatos podem desenvolver formas
autdbnomas de representacdo nos locais de trabalho para que, além de proteger seus associados,
também seja canal de comunicacdo e formulacdo de estratégias (ARRIGO; CASSALE, 2010,
p. 26), bem como permita que os préprios trabalhadores consigam maior participacéo da vida
da empresa, de modo a colaborar mais com o sindicato. Esse potencial para a criacdo de maiores
possibilidades de efetivacdo do exercicio de cidadania no trabalho é, de fato, o mais importante
papel democratico da negociacgdo coletiva nas relagdes de trabalho.

Muitas das novas formas de participacéo dos trabalhadores na empresa, portanto, advem

das conquistas da negociacéo coletiva. No entanto, cabe ressaltar que os direitos de participacao
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também podem ser produzidos pela via legislativa (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 13). Neste
sentido, inclusive, Almeida (2015, p. 107) pondera que os direitos de cidadania originados por
normativas estatais continuam sendo a via mais adequada para maximizacédo dos direitos gerais
de cidadania, contudo as entidades sindicais também devem buscar outras formas de ampliagéo
e de efetivagéo desses direitos para seus representados por meio da negociagao coletiva.

Os sindicatos, ainda, podem conquistar sua penetragdo na empresa por meio dos seus
delegados sindicais, que sdo representantes do sindicato em meio aos trabalhadores, e da
participacdo das comissdes paritarias (RUSSOMANO, 1995, p. 123). Dessa forma, conseguem
administrar melhor os anseios da classe trabalhadora, tendo ainda o beneficio de poder
participar de questdes mais afeitas a gestdo da empresa e contar com o apoio da representacdo

dos trabalhadores, conforme sera tratado mais adiante.

3.3.2 Representacéo dos trabalhadores

Além da representacdo sindical, existem outras formas de exercicio de cidadania no
ambiente de trabalho que permitem maior participacdo dos trabalhadores na vida da empresa.
Uma delas é a associacdo dos trabalhadores para sua representacao no proprio local de trabalho
(NASCIMENTO, 1991, p. 182). Direito fundamental (BRASIL, 1988), a representacao direta
é exercida pelos préprios trabalhadores por meio da eleicdo de um representante, 0 chamado
representante do pessoal.

Segundo Jodo e Peressin (2018, p. 632), uma das primeiras disposicdes legais que
asseguraram alguma representacgéo aos trabalhadores foi o Decreto-Lei 7.036 (BRASIL, 1944),
que institui a Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes, atualmente denominada Comisséo
Interna de Prevencdo de Acidentes e Assédio (CIPA) (BRASIL, 2022). Embora a CIPA seja
uma modalidade de participagdo do trabalhador, por tratar de comissdo que se restringe a
fiscalizacdo de normas regulamentares de Medicina e Seguranca do Trabalho, além de ja ser
obrigatdria por lei e, portanto, ndo exigindo intervencéo sindical para sua instituicdo, nao sera
objeto de analise nesta pesquisa.

A origem da representagdo dos trabalhadores deu-se, primordialmente, pela
reivindicag&o sindical, por meio da negociagdo coletiva. Com a Emenda Constitucional n® 1 de
1969, alterando o texto de 1967 (BRASIL, 1967, 1969), reconheceu-se o direito do trabalhador
de integrar-se a vida e desenvolvimento da empresa, com participacdo nos lucros e exercendo,
excepcionalmente, a participagdo na gestdo, conforme estabelecido em lei. A partir dessa

garantia, que nao foi regulamentada a epoca, surgiram mobilizac6es sindicais que culminaram
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nas primeiras experiéncias de representacdo ndo sindical no Brasil, observadas especialmente
no setor automobilistico de Sdo Paulo, em 1981 (NASCIMENTO; NASCIMENTO;
NASCIMENTO, 2015, p. 341; COLUMBU, 2017, ndo p.).

A instituicdo dessas comissdes internas de representacdo dos trabalhadores, também
chamadas de comissdo de fabrica, conquistaram garantia constitucional somente em 1988, com
a redacgédo do Artigo 11 da vigente Constituicdo (BRASIL, 1988). Restou garantido, entdo, que
“Nas empresas de mais de duzentos empregados, ¢ assegurada a eleicdo de um representante
destes com a finalidade exclusiva de promover-lhes o entendimento direto com o0s
empregadores” (BRASIL, 1988).

A garantia da representacdo direta, contudo, ndo se deu com plena e imediata eficécia,
dependendo de regulamentagdo legal posterior (SUSSEKIND, 2010, p. 521). Sua eficacia,
aptiddo para produzir efeitos juridicos (BATALHA, 2014, p. 164), é limitada de principio
programatico (COLUMBU, 2017, ndo p.) — ou seja, estabelece programas e diretrizes, mas
somente produzira efeitos apos serem reguladas por lei — e somente teve regulamentacdo com
Lei n® 13.467 (BRASIL, 2017), denominada de “Reforma Trabalhista”.

No periodo entre sua constitucionalizacdo (BRASIL, 1988) e regulamentacdo legal
(BRASIL, 2017), as formas espontaneas de representacdo dos trabalhadores, como as
comissdes de fabrica ou comissdes internas, continuaram a ser negociadas pelos sindicatos,
mas, conforme alerta Silva (1988, p. 169), estas ndo se confundem com a figura garantida pelo
texto constitucional (BRASIL, 1988), uma vez que sdo instituidas convencionalmente.

A importancia da representacdo dos trabalhadores na empresa € que sua presenca pode
melhorar a qualidade da relagédo entre os trabalhadores e a direcdo, pois cria-se um canal de
comunicagdo e parceria, especialmente em médias e grandes empresas, onde a comunicagao
diaria com o grande numero de empregados se torna mais dificil (NASCIMENTO;
NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2015, p. 338-339).

A representacdo dos trabalhadores, quando atinge sua dimensdo mais ampla, pode
chegar a cogestdo, o que se torna um problema na relacédo trabalhista, pois atinge a esfera do
poder do empregador, causando diminuigédo no seu poder de comando (NASCIMENTO, 1991,
p. 183). Silva (1991, p. 264) chama essa forma de representacdo de cogestdo no
estabelecimento. Contudo, mesmo se tratando de forma evolutiva da representacdo dos
trabalhadores na empresa, ndo se pode confundir a cogestdo com a representacdo, conforme

observa Columbu (2017, ndo p.):
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[...] é importante ressaltar que a representacdo dos trabalhadores na empresa
ndo se confunde com a participacdo na gestdo (cogestdo). Ainda que a “co-
gestdo” pressuponha, um sistema de representacdo, constitui o estagio de
integracdo organica do fator “trabalho na empresa” no mecanismo decisorio
compartilhado; isto, uma vez que se disciplina o poder de veto por parte dos
trabalhadores. Pode-se afirmar, portanto, que a representacdo € na maior parte
dos casos o0 pressuposto da participagdo na gestdo que traduz a mais intensa
modalidade de integracdo a empresa da cidadania operaria.

Assim sendo, a integracdo do trabalhador, proporcionada pela representacdo exercida
por ele mesmo, ainda ndo representa seu maior grau integracdo na empresa, dado que essa
integracdo total somente se dd com a cogestdo. Logo, embora a integragdo promovida pela
representacdo ndo seja organica, mesmo assim € um mecanismo de equilibrio no exercicio do
poder do empregador (NASCIMENTO; NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2015, p. 339-340)
e, por isso, necessaria para a democratizagdo da relagdo de emprego.

Diante da possibilidade da coexisténcia de representantes sindicais e ndo sindicais no
ordenamento juridico brasileiro, permitida pelo sistema dual de representacdo, valido fazer a

diferenciacéo entre esses representantes. A Convencédo n° 135 (OIT, 1971) define o seguinte:

Art. 3° — Para os fins da presente Convencdo, os termos ‘representantes dos
trabalhadores’ designam pessoas reconhecidas como tais pela legislagdo ou a
pratica nacionais, quer sejam:

a) representantes sindicais, a saber, representantes nomeados ou eleitos por
sindicatos ou pelos membros de sindicatos;

b) ou representantes eleitos, a saber, representantes livremente eleitos pelos
trabalhadores da empresa, conforme as disposi¢des da legislagdo nacional ou
de convencgdes coletivas, e cujas funcdes ndo se estendam a atividades que
sejam reconhecidas, nos paises interessados, como dependendo das
prerrogativas exclusivas dos sindicatos.

Desse modo, a distin¢do consiste: na modalidade de elei¢do, na qual o representante
sindical é eleito pela categoria e o representante do pessoal é eleito livremente pelos proprios
trabalhadores; nas atribuicdes, que, ao representante sindical € no ambito coletivo e ao
representante do pessoal, no ambito individual; e também pelo principio da reserva sindical,
pelo qual o representante do pessoal ndo pode exercer atribuigdes exclusivas dos sindicatos
(SUSSEKIND, 2010, p. 520). Logo, a representacéo sindical no local de trabalho atende aos
interesses dos sindicalizados daquela empresa, enquanto que a representacdo interna dos
trabalhadores atende aos interesses de todos aqueles que nela laboram, sendo sindicalizados ou
ndo (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 189).

Conforme Art. 11 (BRASIL, 1988), entdo, é obrigatoria a eleicdo de um representante

do pessoal para empresas com mais de duzentos empregados, tendo sua atuacdo voltada para o
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entendimento direto com o empregador. Nota-se que, no texto constitucional (BRASIL, 1988),
a garantia ¢ dada a “empresa”, ndo restando claro, no entanto, sobre empresas com mais de um
estabelecimento em que, separados ou somados, tenham mais de duzentos empregados.

Com a regulamentacdo da representacdo direta dos trabalhadores pela Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017), foram incluidos na CLT (BRASIL, 1943) os Artigos 510-A a
510-D, versando sobre a tematica. Assim, merecem destaque alguns pontos sobre a
representacdo advinda com a novidade legislativa. O primeiro é sobre a eleicdo da comissao de
empregados para a representacdo, contendo: 3 membros, em empresas com mais de 200 até
3000 empregados; 5 membros, nas empresas com mais de 3000 a 5000 empregados; e 7
membros, naquelas com mais de 5000 empregados (BRASIL, 2017).

Sobre empresas instaladas em diversos Estados da Federacdo ou Distrito Federal,
estabelece-se a mesma composicdo de acordo com o nimero de empregados, porém sera
formada uma comissdo por Estado ou Distrito Federal (BRASIL, 2017). Neste cenério, observa-
se que houve avanco na legislacdo, contudo ainda se verifica dificultada a representacdo de
trabalhadores em empresas cujo nimero de empregados é elevado e possuem estabelecimentos
em diversos Municipios. Por conseguinte, concorda-se com Nascimento (1991, p. 186) sobre a
presenca de um representante por estabelecimento empresarial, para a melhor representacdo dos
trabalhadores.

Outro ponto a se considerar é que ndo ha regulamentacdo de maiores garantias para 0s
representantes do pessoal, como observado para os dirigentes sindicais, por exemplo, exceto a
previsdo de estabilidade proviséria contra despedida arbitraria do membro da comissdo de
representantes desde o registro da candidatura até um ano apés o fim do mandato (BRASIL,
2017). Nesse sentido, cabe a observacdo de Batalha (2014) de que, notadamente, perdem
legitimidade os Orgdos de representacdo que ndo tenham imunidades contra as pressoes
exercidas pelo poder patronal, “[...] tornando-Se meros simulacros representativos dos
interesses dos trabalhadores” (BATALHA, 2014, p. 77).

Conforme observado, sdo insuficientes as garantias legais aos representantes dos
trabalhadores, no entanto ha vigente Precedente Normativo do Tribunal Superior do Trabalho
(TST) de que as garantias previstas no Art. 543 da CLT (BRASIL, 1943) aos representantes
sindicais também sdo asseguradas aos representantes do pessoal. Ademais, ha indicacdo na
Recomendacdo n° 143 (OIT, 1971b) de que, na auséncia de suficientes e relevantes protecoes

aos representantes dos trabalhadores, devem ser tomadas medidas que visem assegurar a
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protecdo efetiva desses representantes, elencando, ainda, diversas possibilidades que podem ser
asseguradas®.

Silva (1988, p. 41) também orienta pela protecdo contra atos discriminatorios aos
representantes de pessoal, complementando, ainda, que os representantes “[...] devem gozar de
facilidades apropriadas ao desempenho répido e eficaz de suas fungbes, levando em
considerago as condigdes nacionais e o funcionamento eficiente da empresa”. A vista disso,
tal situacdo merece atencao dos sindicatos, pois sdo 0s unicos que possuem poder negocial para
garantir mecanismos de defesa aos representantes do pessoal contra represalias advindas do
confronto direto com o empregador.

Sob este aspecto, inclusive, destaca-se que as clausulas de negociacao para a instituicdo
de comiss@es internas de representacdo dos trabalhadores dentro da empresa sdo consideradas
clausulas obrigacionais, ou seja, vinculam os signatarios do instrumento coletivo com
obrigacOes de regulamentacdo e funcionamento desses 6rgdos dentro do local de trabalho
(NASCIMENTO, 1991, p. 184-185). Isto significa, portanto, que, uma vez constituida uma
comissdo interna de representacdo dos trabalhadores por meio da negociacdo coletiva, a
empresa ndo podera recusar a renovacao destas clausulas nas proximas negociacdes
(NASCIMENTO, 1991, p. 184). Logo, a atuacéo sindical para com a conquista de direitos aos
representantes dos trabalhadores é de extrema importancia.

A respeito das atribuicbes da comissdo de representacdo, previstas no Art. 510-B
(BRASIL, 2017), Jodo e Peressin (2018, p. 635) observam que, por haver preservacdo do
monopolio sindical, sdo atribui¢cdes timidas, com mero aspecto reivindicatorio e de mediacdo
entre empregados e empregadores. Complementam que, para a efetiva atuagcdo das comissoes

de representagdo, “[...] talvez fosse necessaria a autorizagdo legal para que as comissoes de

3<6. (1) Onde nao houver suficientes e relevantes medidas protetoras aplicaveis a trabalhadores em geral, medidas
especificas devem ser tomadas para assegurar a protecéo efetiva de representantes de trabalhadores.

(2) Essas medidas poderiam incluir as seguintes:

a) a definico precisa e detalhada das razdes que justifiquem o fim de emprego de representantes de trabalhadores;
b) a exigéncia de consulta a um 6rgdo independente, publico ou privado, ou misto, ou de seu parecer ou anuéncia,
antes de se concretizar a demissao de representante de trabalhadores;

¢) um procedimento especial de recurso acessivel a representantes de trabalhadores que considerem injustificavel
o fim de seu emprego, ou que tenham sido vitimas de uma mudanca desfavoravel em suas condi¢cdes de emprego
ou de tratamento injusto;

d) com relacdo ao fim de emprego, sem justa causa, de representantes de trabalhadores, disposicdo de correcdo
que inclua, a menos que contrarie os principios basicos da lei do pais em causa, a reintegracdo desses representantes
em seu emprego, com pagamento de salarios ndo-pagos e com a manutengao de seus direitos adquiridos;

e) disposi¢do que imponha ao empregador, no caso de qualquer demissdo alegada como discriminatoria ou de
mudanca desfavoravel das condi¢des de emprego de representantes de trabalhadores, o 6nus de provar a corre¢éo
dessa medida;

f) o reconhecimento da prioridade a ser dada a representantes de trabalhadores com relagdo a sua manutengdo no
emprego no caso de reducéo da mdo-de-obra.” (OIT, 1971b).
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representantes de empregados pudessem participar ativamente na negociagéo coletiva e efetivar
acordos coletivos em ambito empresarial [...]” (JOAO; PERESSIN, 2018, p. 635-636), 0 que,
de fato, ainda fica a cargo apenas dos sindicatos na legislacéo brasileira.

A instituicdo da representacdo direta na empresa, portanto, além da imposicéao pela via
legal, também pode ser criada pela convengdo entre empregador e sindicato, tendo sido por
muito tempo totalmente dependente da atuacéo sindical para sua implementacéo nas empresas,
haja vista a falta de regulamentacdo legal. No entanto, mesmo com o advento da Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017) cumprindo com a regulamentacdo do referido tema, diante de
auséncia de garantias legais aos representantes e também da previsdo de instituicdo em
empresas que contenham menos de duzentos empregados, a via negocial ainda consiste em
importante ferramenta para a garantia do direito de representacdo, pois podem estipular
condicdes mais especificas e benéficas aos trabalhadores. Por este motivo, um dos objetos de
andlise do préximo capitulo desta pesquisa seré a atuacao sindical em prol dos representantes
dos trabalhadores em Mato Grosso do Sul.

3.3.3 Participacédo na gestao

A participacéo dos trabalhadores na gestdo também é importante forma de exercicio de
cidadania na empresa e necessaria para a democratizacdao da relagdo de emprego. Conforme
exposto no primeiro capitulo desta pesquisa, a evolucédo das formas de organizacédo no trabalho
tem levado ao encaminhamento de uma gestdo empresarial mais participativa e democratica,
com efetiva participacdo dos trabalhadores nos processos de tomada de decisao.

Na experiéncia brasileira, as limitadas tentativas de institucionalizagdo de formas de
representacdo de trabalhadores, majoritariamente em multinacionais do setor automobilistico,
embora ndo tenham logrado éxito, haja vista a ndo continuidade no tempo (BATALHA, 2014,
p. 147), foram experiéncias significativas para a instituicdo da representagao dos trabalhadores
no Brasil.

Em decorréncia do reconhecimento do direito a integracdo do trabalhador em texto
constitucional (BRASIL, 1967), também se garantiu o direito a participacdo na gestdo, contudo
de forma excepcional e em condigdes a serem estabelecidas em lei. Denota-se, entretanto, que,
apesar de representar o ideal democréatico das relacdes laborais, paradoxalmente, o direito a
integracdo e a participacdo do trabalhador foram garantidos em sede de governo

antidemocrético, no periodo em que o Pais foi governado pela ditadura militar.
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Posteriormente, com a vigente Constituicdo (BRASIL, 1988), a cogestéo veio garantida
no Art. 7°, inciso XI, como direito fundamental dos trabalhadores, assegurando: “participagao
nos lucros, ou resultados, desvinculada da remuneracao, e, excepcionalmente, participacdo na
gestdo da empresa, conforme definido em lei”. Trata-se, igualmente ao Art. 11 (BRASIL,
1988), de norma meramente programatica (SUSSEKIND, 2010, p. 225), porém ainda sem
regulamentacéo legal.

A vista disso, diversas criticas (RUSSOMANO, 1995, p. 126; NASCIMENTO, 1991,
p. 184; BATALHA, 2014, p. 172-173) mencionam sobre o fracasso da omissao legislativa em
ndo regulamentar a referida norma, ndo contribuindo para a construcéo do Estado Democratico
de Direito diante da inviabilizacdo de direitos fundamentais. Sob este aspecto, inclusive,
defende Batalha (2014, p. 166) pelo uso de mandado de injuncdo, remédio constitucional
cabivel “[...] sempre que a falta de norma regulamentadora torne inviavel o exercicio dos
direitos e liberdades constitucionais e das prerrogativas inerentes a nacionalidade, a soberania
e a cidadania” (BRASIL, 1988).

Ainda sobre o texto constitucional (BRASIL, 1988), Silva (1991, p. 251) tece criticas
acerca da excepcionalidade em se assegurar o direito a participacdo na gestdo, dessa forma
propiciando somente “[...] uma simples participacdo de intensidade minima, talvez um mero
direito de informacdo, mas nunca uma co-gestdo”. Ademais, 0 autor alerta que essa restricdo
constitucional ndo se justifica, considerando o0 sucesso de experiéncias internacionais de
cogestdo, especialmente na Alemanha, bem como da obrigatoriedade de um texto democréatico
encampar maiores direitos, sobretudo aqueles advindos de conquistas sociais ja sedimentadas,
como o caso da cogestéo (SILVA, 1991, p. 252-253).

No campo infraconstitucional, a CLT* (BRASIL, 1943) também preleciona sobre a
participacdo dos trabalhadores em comissdes e mistas de consulta e colaborag¢do no plano da
empresa e também sobre participacdo nos lucros, podendo ser instituidos por acordos e
convencdes coletivas de trabalho. Todavia, observa Sussekind (2010, p. 224) que, apesar do
Art. 621 da CLT (BRASIL, 1943), o funcionamento de comités de empresa e de comissoes de
consulta e colaboracdo sdo incomuns no Brasil, assim como é rara a participacdo dos
trabalhadores em conselhos de administragéo ou fiscais nas empresas, a qual normalmente néo

ocorre da escolha deste trabalhador por seus pares, mas sim por ascenséo profissional.

4 “Art. 621. As Convengdes e os Acordos poderdo incluir entre suas clausulas disposicdo sdbre a constituigdo e
funcionamento de comissdes mistas de consulta e colaboracdo, no plano da emprésa e sbbre participagdo, nos
lucros. Estas disposi¢cBes mencionardo a forma de constituicdo, 0 modo de funcionamento e as atribuicBes das
comissoes, assim como o plano de participag@o, quando for o caso.” (BRASIL, 1943).
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Desse modo, a participacdo dos trabalhadores na gestdo, no Brasil, encontra obstaculos
para sua plena efetivacdo, o que n&o retira a importancia de ser debatida e almejada para a
democratizacéo da relacdo de emprego. Conforme explica Silva (1991, p. 228), o objetivo final
da cogestdo na empresa ¢ a efetiva participacdo do trabalhador na planificacdo e na tomada de
decisdo. O que se busca, € a participacdo conjunta entre empregados e empregador nas decisdes
da empresa, deixando, assim, de serem realizadas unilateralmente pelo empregador, Unico
detentor do poder de comando (SILVA, 1991, p. 264).

N&o somente as decisbes conjuntas fazem parte da no¢cdo democratica, como também a
participacdo dos trabalhadores na criacdo das regras empresariais que, quando elaboradas em
conjunto, refletem maior democracia na relacao laboral, além de ensejar maior aceitacdo dos
obreiros tendo em vista sua participacdo na elaboracdo. Nesta perspectiva, Batalha (2014, p.
67-68) alerta ao fato de o empregador possuir 0s meios de producdo, porém néo ser legitimo
para deter total poder sob os trabalhadores, devendo haver participacéo obreira em virtude de
serem atingidos pelas decisoes:

N&o hé legitimidade na concessdo de poder total ao empregador para que tome
as decisdes que irdo influenciar todas as pessoas que, com ele, exploram
determinada atividade produtiva. Embora haja clara preeminéncia da figura
do detentor dos meios de producdo na estrutura empresarial, o fato de os
trabalhadores participarem da coletividade naguele ambito, sendo atingidos
por eventual decisdo ndo funcional, traz a tona a ideia da legitimidade
democrética no ambiente laboral. A posse da propriedade ndo autoriza o
empregador a tomar decisdes que influenciem a vida da comunidade produtiva
sem que a opinido dos integrantes de tal coletividade seja, a0 menos, ouvida.
O exercicio da cidadania justifica-se exatamente em ambientes cujos
interesses sejam contrapostos, como é o caso do Ambito laboral (BATALHA,
2014, p. 67-68).

Portanto, necessaria a participacdo dos trabalhadores na vida da empresa, especialmente
em situacOes que lhe sdo afetas, como a tomada de algumas decisdes e na estipulacao de regras
para 0 bom andamento da atividade empresarial, da qual também fazem parte, embora nédo
detenham os meios de producdo. Ainda neste sentido, Stissekind (2010) sustenta outras formas
de participacdo na gestdo, que ndo sejam somente na participacdo de orgédos de deciséo, tais

como:

a) funcbes meramente consultivas, consubstanciadas nas atribuigdes
conferidas ao representante do pessoal ou a Orgdos integrados por
empregadores, em representacdo exclusiva ou paritaria;

b) inclusdo de empregados em comités ou comissdes internas, geralmente
paritarias, encarregadas de velar pela prevengdo dos inforttnios do trabalho,
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promover conciliacdo dos litigios individuais de carater trabalhista ou gerir
obras sociais, culturais, desportivas, programas de aprendizagem etc.;

c) integracdo de representantes dos empregados, em paridade com os
acionistas ou, minoritariamente, em 6rgaos com poder de decidir (co-decisao);
d) autogest&o da empresa (SUSSEKIND, 2010, p. 228, grifos do autor).

Como visto, a representacdo dos trabalhadores esta atrelada a participacdo destes na
gestéo, sendo as duas formas complementares, e a adogéo de formas de participacao integrativas
dependem muito da atitude sindical (SUSSEKIND, 2010, p. 227). Isto posto, a importancia da
atuacdo sindical para a democracia na empresa se reafirma fortemente, tornando essencial o
estudo de normas coletivas que ensejam a participacdo dos trabalhadores na gestdo, conforme

seré analisado no terceiro capitulo desta pesquisa.

3.3.4 Participacédo nos lucros e resultados

E inerente as relacdes de emprego a prevaléncia da forca do capital sobre o ser humano
e, especialmente nas sociedades capitalistas, nas quais se prioriza o lucro, este desequilibrio é
agravado. Existe, portanto, a necessidade de intervencdo por uma figura que consiga equilibrar
essas forcas e fazer com que a relacdo se torne mais democratica, e esta figura é o sindicato.
Além do sindicato, exercem poder de reivindicacdo e democratizacdo as demais organizagdes
de trabalhadores que se formam dentro das empresas, como aquelas abordadas nos itens
anteriores desta pesquisa, as quais permitem, ainda que ndo plenamente, a redistribuicdo do
poder dentro dos locais de trabalho.

Com a participagdo do trabalhador na vida da empresa, colaborando para o
desenvolvimento do negdcio e, por consequéncia, do aumento dos lucros, € justo que se adote
formas de redistribui¢do dos ganhos para a democratizacao da relacdo de emprego, e uma delas
é a participacdo nos lucros ou resultados (PLR). Néo apenas justo, como condicdo para sua

eficacia, conforme explica Romita (1987, p. 19):

Das trés formas de participacdo do trabalhador na vida e no desenvolvimento
da empresa (participacao nos lucros, no capital e na gestdo), a participacdo nos
lucros constitui, sem duvida, a mais modesta delas, porque pode existir sem
os demais, fato que, se ocorrente, evidencia a precariedade do instituto ante os
inconvenientes ja apontados (desconfianca dos trabalhadores quanto aos
critérios adotados pelo empregador para fixar a parcela dos lucros destinada a
distribuicdo, inexisténcia do direito ao exame da contabilidade e de
participacdo na direcdo dos negdcios, etc.). Para ostentar eficicia, a
participacdo nos lucros pressupde a participacdo na gestdo. E tal
desiderato dificilmente seré alcancado por via legislativa de carater geral, em
funcdo da multiplicidade de hip6teses concretas ocorrentes: na verdade, o
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caminho recomendavel seria o da negociacdo coletiva, pois sO 0s
interlocutores sociais diretamente interessados saberiam encontrar, em
cada caso, 0s melhores caminhos a seguir (grifo nosso).

A PLR, portanto, deve ser exercida juntamente com a participacdo na gestao e, ainda,
para que atenda sua funcdo social, deve ser garantida por meio do envolvimento das partes, seja
pela negociacado coletiva, via sindicato, seja pelas comissdes de trabalhadores. Compreendida
como um aspecto da participacdo na gestdo (SILVA, 1991, p. 247), a participacdo dos
trabalhadores nos lucros ou resultados, nas palavras de Jodo (1998, p. 15):

[...] é utilizada como forma de gestdo empresarial, revolucionaria, quanto ao
aspecto da renovacao de mentalidade empresarial e transformadora, quanto ao
arcaico modelo da relagéo de trabalho, em que empregados e empregadores
se digladiam cegamente, sem observar que existe uma dependéncia reciproca
de ambos. Assim, respeita-se o direito de propriedade do empregador, ao
mesmo tempo em que os trabalhadores se convertem em participantes do
desenvolvimento da empresa, recebendo pelos frutos desse envolvimento
consciente e responsavel sem que o proprio contrato individual de trabalho se
submeta a riscos econémicos exclusivos do empregador.

A dependéncia reciproca na relacdo laboral pressupde cooperacdo entre as partes,
embora ndo seja comumente praticada no ambito desta relacdo. Isso faz com que muitas vezes
0 empregado visualize o patrdo como alguém gue somente queira se apropriar de sua forca de
trabalho sem oferecer contrapartida justa, e o0 empregador veja o trabalhador como apenas
interessado em receber salario sem despender esforcos adequados que merecam melhor
pagamento. A PLR derruba este estigma pois coloca os sujeitos em posicdo de cooperacao, e
corrobora pelo atendimento da funcédo social da empresa.

A primeira manifestacdo acerca da PLR no ordenamento juridico brasileiro foi na
Constituicdo de 1946, na qual ficou instituida a “[...] participacdo obrigatoria e direta do
trabalhador nos lucros da empresa, nos termos e pela forma que a lei determinar” (BRASIL,
1946). Na Constituicdo seguinte (BRASIL, 1967), retirou-se a obrigatoriedade da participacéo
nos lucros, garantindo a “[...] integragdo do trabalhador na vida e no desenvolvimento da
empresa, com participacdo nos lucros e, excepcionalmente, na gestdo, nos casos e condicoes
que forem estabelecidos”. Ainda no mesmo texto constitucional (BRASIL, 1967), garantiu-se
pela primeira vez a funcdo social da propriedade como principio da ordem econdmica,
incorporando, juntamente com o principio da integracdo, inspiracdes democratizantes nas
relacdes de trabalho (MONTANARI, 2008, p. 69).
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Posteriormente, com a vigéncia do texto constitucional atual (BRASIL, 1988),
permaneceu garantida a PLR, estabelecendo-se que sera desvinculada da remuneracao.
Atualmente, ja esta firmado o entendimento de que a parcela de PLR ndo possui natureza
salarial, assentado tanto no Art. 7°, inciso XI, como no Art. 218, inciso IV, que desvincula do
salario a participagdo nos ganhos econdmicos (BRASIL, 1988; SUSSEKIND, 2010, p. 201-
202). Todavia, entre as Constituicdes de 1946 e de 1988 (BRASIL, 1946, 1988), foi atribuido
natureza salarial a participacdo nos lucros, o que desestimulou a implantacdo de Programas
tendo em vista a repercussao de encargos decorrentes dessa parcela salarial as empresas (JOAO,
1998, p. 73). APLR, entdo, é parcela complementar da remuneracédo do trabalhador (ROMITA,
1987, p. 14).

Sob o ponto de vista socioldgico, Gongalves (2004, p. 35) pondera que:

A PLR é e ndo é remuneracdo. E remuneracio porque é a (re)apropriacio
monetéaria de uma parcela do mais-valor e, aparentemente, ndo é remuneragao
da perspectiva da legislacdo trabalhista que considera remuneracdo 0s
montantes fixos e regulares pelos quais o trabalhador vende por um periodo
determinado sua forca de trabalho. Porém, na sua essencia [sic], as quantias
monetarias obtidas pelos trabalhadores através da PLR sdo parcelas de mais-
valor que voltam as mdos dos que engendraram esse mais-valor: 0s
trabalhadores.

E com o recebimento de parcelas provenientes dos lucros que os trabalhadores
recuperam parte do valor agregado com o seu trabalho. Essa integracdo entre o trabalho e o
capital foi intencionada, inicialmente, pela Medida Proviséria n° 794 (BRASIL, 1994), que
primeiramente regulou a PLR e foi reeditada sucessivas vezes até sua regulamentacao definitiva
no Brasil, pela Lei n® 10.101 (BRASIL, 2000a). Estabelece seu Art. 2°:

Art. 2° A participacdo nos lucros ou resultados sera objeto de negociacdo entre
a empresa e seus empregados, mediante um dos procedimentos a seguir
descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

I - comissdo paritaria escolhida pelas partes, integrada, também, por um
representante indicado pelo sindicato da respectiva categoria;

Il - convencéo ou acordo coletivo (BRASIL, 2000a).

Mediante negociacdo prévia, a PLR serd instituida na empresa por meio de acordo
individual plarimo de participaco, contendo sua destinacao, beneficios e efeitos (JOAO, 1998,
p. 42). A negociacdo por meio de comissao, apesar de estimular a organizagéo dos trabalhadores
dentro da empresa, sendo possivel, inclusive, conquistar direitos além da PLR (GONCALVES,
2004, p. 38), recebe criticas de Sussekind (2010, p. 214) quanto a sua composi¢do. A exigéncia
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da participacéo de um representante indicado pelo sindicato para compor a comissao, e nao da
participacdo do proprio sindicato, como observa o autor, “[...] ndo transforma a comissdo eleita
pelos empregados em sindicato que legalmente os representa”, além de se revestir de
inconstitucionalidade, haja vista a limitacdo da participacdo sindical obrigatoria nas
negociacdes (SUSSEKIND, 2010, p. 214).

Em posicionamento diferente, Jodo (2000, p. 224) observa que as comissoes eleitas sdo
as mais vocacionadas para fazerem a negociacdo de PLR, visto que ndo realizardo negociagédo
sobre direitos coletivos abstratos, mas sim “[...] de vantagens concretas a partir de um plano de
metas que, se atingido, beneficiara a todos os empregados envolvidos diretamente”. Portanto,
além da negociacdo de PLR pela comisséo eleita, também ha possibilidade de realizacdo por
meio de ACT ou CCT pelos sindicatos.

Isto posto, concorda-se que as comissdes possuam maior afinidade com as questdes
individuais da empresa e, porventura, possam conquistar planos de PLR de forma mais eficiente
que os sindicatos. Todavia, frisa-se a legitimidade e a obrigatoriedade previstas na Constituigéo
(BRASIL, 1988) de os sindicatos participarem de todas as negociacdes da categoria, mesmo
naquelas negociadas pelas comissfes de trabalhadores. Dessa forma, mesmo nas tratativas
sobre PLR conduzidas pelas comissdes, entende-se necessaria a presenca sindical para apoio e
atuacdo conjunta nas negociagoes.

A lei que rege o tema (BRASIL, 2000a), ainda, especifica que deverdo constar regras
claras e objetivas sobre a PLR nos instrumentos decorrente da negociacdo, e também considera
produtividade e metas como critérios e condi¢fes da negociacdo. Nota-se que o esteio da PLR
se assenta na produtividade, refletindo como instrumento de gestéo o incentivo ao trabalhador
para atingir as metas negociadas, nesse sentido, Montanari (2008, p. 205) observa na construcao
do texto da Lei 10.101 (BRASIL, 2000a) a inspiragdo na Administracdo Por Objetivos.

Dessa maneira, a PLR consiste em forma de incentivo ao rendimento do trabalho
coletivamente considerado (JOAO, 2000, p. 214). Fochesatto (2002, p. 51) também reflete
sobre a relagéo de incentivo com a PLR:

Beme-estruturado e explicado, um bom plano de participacdo nos lucros ou
incentivos, ensina aos funcionarios como suas atividades influenciam os
resultados financeiros. Quando se introduz um novo plano de incentivos ou
participacdo dos lucros, os funcionarios normalmente perguntam: O que
temos que fazer para conseguir esses incentivos? E comegam a visualizar a
possibilidade de ter sua remuneragdo melhorada, para descobrir onde poderdo
apresentar o maior impacto. Os funcionarios irdo querer saber o que precisam
para gerar tais resultados. Eles descobrirdo um novo incentivo para aprender
quais sdo 0s numeros criticos que afetam e como isso ocorre.
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Mas para que esse sentimento de incentivo seja gerado, anteriormente é necessario que
os trabalhadores e, principalmente, a comissao ou o sindicato no momento da negociacao tenha
posse de informacgdes que permitam pleitear um Programa de PLR adequado a realidade da
empresa. Ainda, para a negociagdo com mais transparéncia e participacéo dos trabalhadores, é
necessario que estejam bem organizados, tarefa complexa e permanente ao sindicato
(GONCALVES, 2004, p. 41), a fim de que possam ter definitivamente o direito de serem
ouvidos e apresentar suas demandas sem ofender a estrutura de poder da empresa
(MONTANARI, 2008, p. 184).

Nesse sentido, a PLR, embora tenha carater facultativo, € instrumento de gestéo
importante para o envolvimento do trabalhador na empresa, tornando-o como parceiro do
empregador (JOAO, 1998, p. 74), sendo importante sua negociagio nas empresas como forma
de participacdo dos trabalhadores. Apesar do encaminhamento para que a negociacao local
pelos proprios trabalhadores ganhe destaque com a PLR (JOAO, 1998, p. 17), entende-se que
a negociacdo pelo sindicato também possui papel importante para a conquista da PLR na
empresa, ampliando as possibilidades dos trabalhadores de conquistarem este direito. Neste
sentido, importante avaliar o grau de atuacdo sindical na negociacgéo pela instituicdo da PLR,
sendo, por isso, estudados neste trabalho os instrumentos negociados em Mato Grosso do Sul.

3.4 MANIFESTACOES NO DIREITO ESTRANGEIRO DA PARTICIPACAO DOS
TRABALHADORES NA EMPRESA

No direito estrangeiro, ha diversas manifestacdes da participacdo dos trabalhadores que
possuem suas especificidades relacionadas ao grau de evolugdo historica, politica e econémica
dos Paises. Assim como 0s movimentos sociais de enfrentamento ao capital nasceram na
Europa, os direitos de representacao e participacdo também ganharam espaco inicialmente em
Paises europeus, a medida que os direitos sociais foram sendo conquistados e evoluiram
gradualmente, firmando-se em textos internacionais e nas Constitui¢des de cada Estado.

O envolvimento dos trabalhadores na vida da empresa ganhou espago autbnomo com o
estabelecimento de organismos de representacdo dos trabalhadores, além da negociacao
coletiva e outras formas de organizacdo do trabalho, na Europa p6s Primeira Guerra Mundial,
(ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 5). Apos certo enfraquecimento ao longo dos anos posteriores,

0s movimentos de participacdo dos trabalhadores comegaram novamente a ocupar espago no
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debate sindical em diversos Paises, ganhando destaque inicialmente na Alemanha (ARRIGO;
CASSALE, 2010, p. 5).

Desse modo, neste topico serdo estudadas algumas manifestacdes da participacdo dos
empregados no direito estrangeiro. Em virtude da diversidade dos sistemas de representagéo e
participagdo nos diversos Paises, resultado das diversas tradi¢Oes e préaticas sindicais de agdo
coletiva (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 3), optou-se pelo estudo da participagdo na Alemanha,
por ser um dos Paises pioneiros no desenvolvimento de formas participativas, efetivando-se,
posteriormente, como o sistema mais forte de cogestdo na empresa, e também da participacao
dos trabalhadores em Portugal, por possuir grande envolvimento histérico com o Brasil, assim
como pelo fato de ambos os Paises terem passado experiéncias corporativistas do mesmo modo

que o Estado brasileiro.

3.4.1 Portugal

Portugal, assim como o Brasil, passou por um periodo ditatorial que influenciou na
elaboracdo de suas leis trabalhistas. Observa-se, na histéria portuguesa, a existéncia dos
seguintes periodos: o pré-corporativo, em que chegou-se a proibir quaisquer tipos de
associacOes profissionais; o corporativo, iniciado com a intervengdo militar em 28 de maio de
1926, periodo em que as estruturas representativas dos trabalhadores e dos empregadores, 0s
sindicatos nacionais e 0s grémios, respectivamente, foram fortemente controlados pelo Estado;
o revolucionario, em que se promulga novo regime juridico as associacdes patronais e ao
sindicato, com independéncia do Estado, mas ainda sob o regime da unicidade sindical,
representando a transicdo para o periodo democratico, que pds fim a unicidade sindical,
garantindo-lhes a liberdade sindical, bem como a representacdo dos trabalhadores nos locais de
trabalho, pelas comissdes de trabalhadores (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 229-236).

Com a transi¢cdo democratica, promulgou-se o Decreto-lei 215-B/75 (PORTUGAL,
1975), que passou a regular o exercicio da liberdade sindical por parte dos trabalhadores,
assegurando, dentre outros direitos coletivos relacionados a organizacao da atividade sindical,
a sua presenca na empresa, exercida por meio dos delegados sindicais e pelas comissdes
intersindicais, assim como as prerrogativas e garantias dos dirigentes e delegados sindicais.

A Constituicdo portuguesa gque instaurou a democracia e garantiu direitos e liberdades
fundamentais foi a do ano de 1976 (PORTUGAL, 1976) e, com ela, o direito de participagdo
passou a ser assegurado constitucionalmente em Portugal (SUSSEKIND, 2010, p. 223). Em

seu Capitulo III, intitulado “Direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores”, mais
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especificamente, em seu Art. 54.°, traz a garantia do direito de participacdo dos trabalhadores
nas chamadas comissdes de trabalhadores, e no Art. 55.°, o direito a liberdade sindical
(PORTUGAL, 1976).

As comissdes de trabalhadores s&o atribuidas a defesa dos interesses dos trabalhadores
e intervencdo democrética na vida da empresa (PORTUGAL, 1976). Os trabalhadores da
empresa aprovam o estatuto da respectiva comissao e escolhem os membros, que possuem as
mesmas garantias dos delegados sindicais, mediante voto direto e secreto (PORTUGAL, 1976).

Nos termos da Constituicdo (PORTUGAL, 1976), sdo direitos das comissdes de
trabalhadores:

a) Receber todas as informagdes necessarias ao exercicio da sua atividade;

b) Exercer o controlo de gestdo nas empresas;

c) Participar nos processos de reestruturacdo da empresa, especialmente no
tocante a agdes de formagdo ou quando ocorra alteracdo das condicGes de
trabalho;

d) Participar na elaboragdo da legislagéo do trabalho e dos planos econémico-
sociais que contemplem o respetivo sector;

e) Gerir ou participar na gestdo das obras sociais da empresa;

f) Promover a eleicdo de representantes dos trabalhadores para os 6rgdos
sociais de empresas pertencentes ao Estado ou a outras entidades publicas, nos
termos da lei.

Nota-se, portanto, que o Estado portugués garante explicitamente o direito a informacéo
dos trabalhadores e o direito de cogestdo, ou seja, a participacdo na gestdo da empresa pelas
comissdes de trabalhadores. No &mbito infraconstitucional, as comissdes de trabalhadores séo
regidas pelos Artigos 415.° a 439.° do Codigo do Trabalho (PORTUGAL, 2009), que garantem,
dentre outros direitos, a criacdo de uma comissao de trabalhadores em cada empresa, podendo
ser criadas subcomissdes nas empresas que possuam diversos estabelecimentos, sendo estas
responsaveis pelas funcdes delegadas pelas comisses. E estabelecido, também, o nimero de
membros que compordo a comissao dos trabalhadores, sendo até 2 em empresas com menos de
50 trabalhadores e até 7 para empresas com mais de 1000 trabalhadores, podendo estabelecer
subcomissBes de até 3 membros em estabelecimentos com 50 a 200 trabalhadores, e até 5 nos
estabelecimentos com mais de 200 trabalhadores (PORTUGAL, 2009).

As comissbes de trabalhadores se equivalem, no Brasil, a representacdo dos
trabalhadores, conforme abordado no item 3.3.2 deste trabalho. Contudo, verifica-se que o
ordenamento juridico portugués garante maior gama de direitos aos trabalhadores do que o
brasileiro, tendo em vista que estabelece mais especificamente as funcbes e direitos das

comissdes, assim como garante maior numero de membros nas comissdes, assegurando ainda
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a possibilidade de criacdo de subcomissfes nos estabelecimentos, o que ndo é especificado na
legislagdo brasileira (BRASIL, 2017), pois ndo deixa claro como assegurar a representagdo em
empresas com diversos estabelecimentos.

Outro ponto a ser destacado € que a protecdo contra formas de discriminacao,
condicionamento ou limitacdo do exercicio da funcdo das comissbes de trabalhadores é
assegurada constitucionalmente, no mesmo artigo em que se garante liberdade sindical
(PORTUGAL, 1967), o que ndo ocorre no Brasil, que assegura protecdo apenas contra
despedida arbitraria do representante eleito dos trabalhadores na legislacdo infraconstitucional
(BRASIL, 2017).

Em Portugal, assim como no Brasil, a competéncia para firmar convencdes coletivas de
trabalho é assegurada as associagdes sindicais. O Estado portugués também ratificou as
Convencgbes n° 87, n°® 98 e n° 135 (OIT, 1948, 1949, 1971a). A participacdo nos lucros é
facultativa (SUSSEKIND, 2010, p. 209), nio sendo considerada “retribui¢io” (PORTUGAL,
2009) — termo que corresponde ao salério no Brasil. Neste caso, também se assemelha a PLR
garantida no Brasil, de forma desvinculada da remuneracao.

Observa-se, portanto que, no que tange a representacdo e participacao dos trabalhadores
nos locais de trabalho, muito se assemelha a legislacdo portuguesa com a brasileira, todavia
denota-se que no Brasil ainda é necessario aprofundar e assegurar maiores direitos aos

representantes dos trabalhadores para que se firme a democracia no trabalho.

3.4.2 Alemanha

A Alemanha é o Pais de maior referéncia quando se trata de participacdo dos
trabalhadores na gestdo da empresa. Com alto grau de institucionalizagéo legal da cogestdo, seu
sistema é considerado o mais forte em vigéncia e representa grande exemplo a ser estudado. No
ordenamento juridico alemé&o, a representacdo dos trabalhadores na empresa foi inaugurada pela
Lei de Protecdo ao Trabalho (Arbeitsschultzgesetz), que estabeleceu os comités permanentes de
trabalhadores, com a funcdo de vigiar a aplicacdo dos regulamentos de fabrica, porém de criacdo
e consulta facultativas pelo empregador (SILVA, 1988, p. 48). Com o Ato Adicional a Lei de
Minas Prussianas (Novelle zum Preussuschen Berggesetz), de 14 de julho de 1905, especifico
para a industria de mineracdo, ampliou-se os direitos das representacGes de trabalhadores,
permitindo formularem reivindica¢des, além de vigiar o cumprimento dos regulamentos de
empresa e o funcionamento das instituicbes de previdéncia (SILVA, 1988, p. 48;
GOTTSCHALK, 1996, p. 22).
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J&a com a Primeira Guerra Mundial deflagrada, aprovou-se a Lei do Servigo Auxiliar
Patriotico (Gesetz tber den Vaterlandischen Hilfsdienst), em 5 de dezembro de 1916, tornando
obrigatdrio os comités de fabricas em todas as empresas com mais de cinquenta operarios e,
também, criando os comités de empregados (GOTTSCHALK, 1996, p. 22). A aproximacao dos
sindicatos com as associagdes patronais alemds também garantiu a assinatura do convénio
chamado de “comunidade do trabalho” (Arbeitsgemeinschaft), sancionado pelo governo em 13
de dezembro de 1918, e, assim, garantiu-se o direito de codecisdo (Mitwirkungsrecht)
(GOTTSCHALK, 1996, p. 22).

Em 1919, com a Constituicdo de Weimar (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND,
1919), introduziu-se a ideia de cogestdo nas empresas, mediante a participacdo das comissoes
com a presenca dos trabalhadores (NASCIMENTO; NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2015,
p. 338). Criou-se, também, o Conselho de Economia Nacional, composto por trés grupos, o de
trabalhadores, o de consumidores e o de empregadores, instituindo-se, portanto, as duas formas
de representacdo dos trabalhadores na Alemanha (GOTTSCHALK, 1996, p. 25).

Contudo, a intervencédo das FederacGes de Voluntarios nos conselhos de operarios e 0s
assassinatos de lideres de esquerda do movimento trabalhista alemdo demonstrava que a fase
inicial da implantacgéo de representacéo e participacao dos trabalhadores nas empresas néo fora
pacifica (SILVA, 1988, p. 49). A ascensdo nazista em 1933, manifestando-se pela eliminacédo
da luta de classes na sociedade alemad, provocou, inicialmente, a supresséo de todas as formas
organizativas e institucionais e, por consequéncia, “[...] desaparecem os sindicatos, as
associacOes patronais, as coalisdes, os conselhos de emprésa, as convencdes coletivas e 0s
acordos de empresa” da sociedade alema (GOTTSCHALK, 1996, p. 27).

No ano seguinte, as relagOes trabalhistas passaram a ser reguladas pela Lei sobre
Regulamentacdo do Trabalho Nacional (Gesetz zur Ordnung der nationalen Arbeit), que
implantou o Fuhrerprinzip, substituindo os conselhos de empresa por conselhos de confianca,
nos quais os encarregados de confianca do empregador, além de ter inscricdo aprovada por
pelos chefes da empresa e das células de empresa nacional-socialistas, eram obrigados a “[...]
pertencer a Frente de Trabalho e propor-se a defender a qualquer tempo e sem reservas o Estado
nacional.” (SILVA, 1988, p. 52).

Com o declinio do regime nazista, ressurgiram as associagdes profissionais e o direito
coletivo do trabalho, o que permitiu a volta da discussdo sobre a representagdo dos
trabalhadores, e mais precisamente do direito de cogestdo (Mitbestimmungsrecht)
(GOTTSCHALK, 1996, p. 29). Ainda, a adocéo de leis sobre conselhos de empresa em alguns
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Estados alemédes asseverou a necessidade de se criar uma legislacdo uniforme para todo o Pais
(GOTTSCHALK, 1996, p. 29).

Sob a ameaca de greves, as propostas sindicais foram ouvidas e em 21 de maio de 1951
converte-se em lei 0 projeto governamental sobre a representacdo dos trabalhadores nos
colégios de sindicos e nos conselhos de administracdo das empresas do ramo do minério, ferro
e aco, bem como séo regulamentas outras duas leis especiais sobre o tema, a lei de 11 de outubro
de 1952, sobre a representacdo de pessoal nas empresas de economia privada, e a lei de 5 de
agosto de 1955, referente a Administracdo Federal (GOTTSCHALK, 1996, p. 30-31).

Atualmente, a base para a instituicdo de 6rgaos de representacdo dos trabalhadores nos
locais de trabalho é a propria constituicdo das empresas, regida pela Lei de Sociedades
(Betriebsverfassungsgesetz) (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972; ARRIGO;
CASSALE, 2010, p. 32). Além de regular a constituicdo das empresas, a lei estabelece que o
principal 6rgdo de representacdo interna de base é o conselho de empresa, que devera ser
instaurado em empresas que empreguem com cinco ou mais trabalhadores, sendo trés deles
elegiveis (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972) e, por meio dos direitos de
participacdo, informacdo, consulta, e cogestdo, atuardo tanto pela empresa como pela forca
laboral (ARRIGO; CASSALE, 2010, p. 33).

Sobre a relacdo entre os conselhos de empresa e os empregadores, estabelece o
legislador, no §2 (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972), que devem ambos trabalhar
em conjunto e com espirito de matua confianca, observando os acordos coletivos e em
cooperacdo com os sindicatos e associacGes patronais representados na empresa, para O
beneficio dos trabalhadores e empresa conjuntamente. Garante que, ap6s notificacdo, 0s
sindicatos tenham acesso a empresa para exercerem seus poderes e deveres, ressalvadas as
hipoteses de seguranca e protecdo de segredos comerciais, explicitando, ainda, que a lei em
questdo ndo afeta as fungdes dos sindicatos e das associagbes patronais, bem como a
representacdo de seus interesses (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972). Como
observam Arrigo e Cassale (2010, p. 32), a observancia dos acordos coletivos ndo colocam 0s
conselhos de empresa em posi¢do de subordinacdo aos sindicatos, mas sim, colocam o0s
sindicatos em funcdo de apoio na superviséo dos estabelecimentos individuais.

Conforme 88, possuem direito a voto todos os trabalhadores com dezoito anos ou mais
e sdo elegiveis para os conselhos de empresa os empregados que tenham trabalhado para a
empresa nos seis meses anteriores (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972). A
composic¢do do conselho de empresa é proporcional ao nimero de trabalhadores com direito a

voto, e varia de 1 membro, nas empresas de 5 a 20 empregados, a 35, naquelas entre 7001 e
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9000 empregados, acrescendo 2 membros para cada 3000 empregados nas empresas que
ultrapassarem 9000 empregados (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972). Se o
conselho de empresa for composto por 9 ou mais membros, constitui-se um comité de empresa
que varia de 3 a 9 membros adicionais ao conselho de empresa (BUNDESREPUBLIK
DEUTSCHLAND, 1972).

Os membros dos conselhos e comités de empresas sé&o eleitos por voto secreto e direito,
de acordo com o principio da representacdo proporcional, exceto se for apresentada somente
uma lista de candidatos ou se for mediante o procedimento simplificado previsto no §14a que
sera por maioria simples, e exercerdo mandato de 4 anos (BUNDESREPUBLIK
DEUTSCHLAND, 1972). Os trabalhadores que tenham direito de voto e os sindicatos
representados no estabelecimento possuem direito de apresentar lista de candidatos as elei¢des
do conselho de empresa (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972).

Os direitos de cogestdo dos conselhos de empresa se apresentam a partir do 886, e se
constituem no estabelecimento de normas coletivas gerais, relacionadas & duragéo do trabalho,
remuneracdo, saude e seguranca, desempenho, capacitacdo e emprego, dentre outras
(BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972). Também sdo garantidos os direitos de
informacdo e consulta dos trabalhadores, os quais sdo dever do empregador de prestar tais
informagdes no tempo devido (BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND, 1972).

Como se vé&, o modelo de participacdo dos trabalhadores na Alemanha é bastante
institucionalizado, detalhadamente previsto e assegurado em lei, e abrange amplos direitos aos
representantes dos trabalhadores, diferentemente do Brasil, que apresenta regulamentacédo
recente (BRASIL, 2017) e ainda com pontos a serem esclarecidos, além da necessidade de
serem incorporados mais direitos a representacao dos trabalhadores nos locais de trabalho.

3.5 IMPORTANCIA DA ATUACAO CONJUNTA ENTRE REPRESENTANTES
DIRETOS DOS TRABALHADORES E SINDICATO

Ao longo dessa dissertacdo foram tratadas as diversas formas de representacdo e
participacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho, tanto no Brasil como no direito
estrangeiro, e sua importancia para tornar a relacdo de emprego mais democratica e com
atendimento a justica social. Neste sentido, os direitos dos trabalhadores encaminharam-se para
a existéncia de duplo canal de representacdo, de forma a assegurar-lhes a mais ampla gama de

direitos possiveis. Assim, em diversos ordenamentos juridicos, especialmente naqueles tratados
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nesta pesquisa, autoriza-se a representacao dos trabalhadores tanto pelos representantes eleitos
como pelo sindicato.

Devido sua importancia, a representacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho
encontra respaldo na Convengéo n° 135 (OIT, 1971a), da qual o Brasil € signatario desde 1990.
Seu texto privilegia a constituicdo de circulos de representacdo dentro das empresas, mas
também preza pela atuacdo de forma cooperada dos representantes eleitos pelos trabalhadores

e 0s representantes do sindicato:

Art. 5° — Quando uma empresa contar a0 mesmo tempo com representantes
sindicais e representantes eleitos, medidas adequadas deverdo ser tomadas,
cada vez que for necessario, para garantir que a presenca de representantes
eleitos ndo venha a ser utilizada para o enfraguecimento da situacdo dos
sindicatos interessados ou de seus representantes e para incentivar a
cooperacdo, relativa a todas as questdes pertinentes, entre 0s representantes
eleitos, por uma Parte, e os sindicatos interessados e seus representantes, por
outra Parte (OIT, 1971a).

Para a democratizacao das relac@es de trabalho, portanto, a OIT (1971a), preconiza pela
atuacdo conjunta das representacdes dos trabalhadores em empresas que possuam tanto
representacdo sindical como de trabalhadores, de forma que suas acGes se complementem, e
ndo anulem um a acdo do outro. A Convencdo n® 135 (OIT, 1971a), ainda, prima pela
convivéncia pacifica entre representante do sindicato e representante eleito pelos empregados,
de modo que suas agdes ndo sejam prejudicadas pela presenca do outro, estimulando a
colaboracéo entre as representacdes (SILVA, 1988, p. 41-42).

Como ja visto, no Brasil, a representacdo no local de trabalho se da tanto na participacao
sindical e dos representantes dos trabalhadores na reivindicacdo tanto de melhorias das
condicdes de trabalho como na possibilidade de tomada de decisdes organizacionais dentro das
empresas, assim como pela participacdo dos trabalhadores nos lucros e resultados da empresa.
A coexisténcia do sindicato e da representagcdo dos trabalhadores no ambiente de trabalho,
portanto, pressupGe colaboracdo muatua dessas entidades, afinal suas atuagdes séo
complementares, sendo a representacdo dos trabalhadores um canal adicional para tratar das
especificidades locais que ndo séo atendidas pelos sindicatos (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 184,
190).

Dessa maneira, existem reservas de competéncias para a atuacéo das representacdes dos
trabalhadores, sendo dadas prerrogativas exclusivas aos sindicatos para tratar de determinadas

matérias, das quais a representacdo dos trabalhadores ndo tera permissao para tratar
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(SIQUEIRA NETO, 1999, p. 190; JOAO; PERESSIN, 2018, p. 628). E, na presenca de
conflitos, sugere Siqueira Neto (1999, p. 180, grifos do autor), primeiramente:

[...] criar um impedimento formal para evitar que as representacGes se
transformem em concorrentes com os sindicatos e, a0 mesmo tempo, manter
os sindicatos envolvidos com as representactes, na forma do disposto e
recomendado pelo Direto Internacional; segunda, evitar que concepcao
sindical contraria a instituicdo das representacfes dos trabalhadores nos
locais de trabalho, pela inércia, inviabilize a constituicdo das mesmas;
terceira, assegurar que os empregadores ndo manipulem a constituicdo de
representacdes em ambientes hostis aos sindicatos (e conseqlientemente [sic],
no "estrito cumprimento da lei", criem mecanismos internos concorrentes com
os sindicatos).

Nesse sentido, alerta-se pela necessidade de se preservar e definir claramente as
competéncias de cada um dos canais de representacdo (SIQUEIRA NETO, 1999, p. 185;
BATALHA, 2014, p. 78), ao passo que se valoriza também a existéncia da representacdo dos
trabalhadores como elo de ligacéo entre os trabalhadores e sindicato, reforgando a representacao
de sua base (SANTANA, 1999, p. 110).

A vista disso, 0 objetivo principal da atuacio conjunta das formas representativas dos
trabalhadores é assegurar maior representatividade e protecdo aos obreiros, como observa
Siqueira Neto (1999, p. 62): “O ponto basico de sustentagdo e de consolidagao dessa dualidade
representativa funda-se na elementar constatacao da necessidade de se contar com o maior grau
possivel de representatividade interna e de participagdo da coletividade trabalhista.”. Além
disso, como reforcam Jodo e Peressin (2018, p. 639), a representacdo coletiva nos locais de
trabalho garantem, inclusive, o fortalecimento do ativismo sindical ao permitir maior
aproximagao com sua base de representacgdo e, por consequéncia, maior efetivacdo dos direitos
e garantias trabalhistas.

Diante do exposto, formas de representacdo dos trabalhadores atuantes permitem uma
maior participacdo dos trabalhadores na vida da empresa e, consequentemente, efetivam
mecanismos de exercicio de cidadania e da democracia nas relacdes de trabalho, fundamentais
para o atendimento da justica social em todos as esferas da sociedade. A atuagdo conjunta dos
sindicatos e da representacdo dos trabalhadores, entdo, revela-se essencial para essa conquista
democrética, sendo, portanto, necessaria a investigacdo e a discussdo sobre a atuacdo dessas

entidades nas relacdes de trabalho, com vistas & democratizacdo da relacdo de emprego.
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4 ANALISE DA NEGOCIACAO COLETIVA ACERCA DA PARTICIPACAO NO
LOCAL DE TRABALHO EM MATO GROSSO DO SUL, DE 2015 A 2020

O ideal de democratizacao da relacdo de emprego, estudado ao longo dessa pesquisa,
esta intrinsecamente relacionado a participacao ativa dos trabalhadores na vida da empresa. Em
qualquer relagdo social, a participacdo representa o exercicio de cidadania e, igualmente na
relacdo de emprego, a participacdo do trabalhador permite a conducdo de processos
democraticos dentro do local de trabalho a medida que descentraliza o poder, fortemente
concentrado no capital.

Com base nisso, a participacdo ativa dos trabalhadores, exercida pelas formas de
representacdo, além de permitirem a efetivacdo de garantias e direitos laborais, também
permitem que o ambiente de trabalho seja cenario importante para o exercicio da democracia e
da cidadania (JOAO; PERESSIN, 2018, p. 633). Nesse sentido, conhecer as formas e
funcionamento da participacdo dos trabalhadores nas empresas se faz imprescindivel para
avaliar como tém ocorrido essas relacdes trabalhistas e qual o nivel de envolvimento dos
trabalhadores em situacfes que tratam diretamente de questfes pessoais do seu trabalho e do
futuro dele.

Essa pesquisa, portanto, cuida das formas de efetivacdo da participacdo dos
trabalhadores para a democratizacdo da relacdo de emprego. Para tanto, foram analisadas
algumas das formas de participacdo dos trabalhadores nas empresas possiveis de serem
exercidas no Brasil, quais sejam: participacdo sindical na empresa e delegados sindicais,
representacédo direta dos trabalhadores, participacdo na gestdo da empresa e participacdo nos
lucros e resultados.

Optou-se por dar destaque as formas de participacdo que ainda ndo séo instituidas pela
via legislativa, haja vista a necessidade de participagéo sindical na negociacdo coletiva para a
conquista de tais direitos. Ou seja, nesses casos, 0s trabalhadores somente adquirirdo direitos
de participacdo se negociados previamente pelo sindicato, ainda que haja previsdo
constitucional (BRASIL, 1988), por se tratarem de normas de eficacia limitada.

Dessa forma, exclui-se das presentes andlises a participacdo dos trabalhadores na CIPA,
por ja constituir obrigacdo legal (BRASIL, 1977). Embora a representacdo direta dos
trabalhadores também j& possua regulamentacdo dada pela Reforma Trabalhista (BRASIL,
2017), ainda é uma novidade legislativa que enseja maior analise para o conhecimento de sua
aplicacdo na realidade ap0s sua regulamentacdo legal, motivo pelo qual serd estudada na

presente pesquisa. Do mesmo modo, o estudo da representacédo dos trabalhadores por meio da
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negociagao coletiva contribui para identificar se os sindicatos se preocupam em negociar em
prol dos representantes eleitos para empresas menores de 200 empregados, tanto antes como
depois da Reforma (BRASIL, 2017).

Além da importancia de conhecer as caracteristicas atuais da participacdo dos
trabalhadores, é fundamental que sejam feitas andlises relacionadas aos sindicatos, vide seu
indispensavel papel na construcdo dos direitos dos trabalhadores. Ainda, tais analises podem
subsidiar conhecimento dos efeitos da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017) na atuagdo
sindical, considerando que a referida alteracdo legislativa direciona para a “[...] reducdo do
patamar civilizatério minimo trabalhista garantido pela ordem juridica especializada da
Republica brasileira” (DELGADO; DELGADO, 2017, p. 45). Cabe ressaltar que a Reforma
(BRASIL, 2017) alterou diversos pontos no Direito Coletivo do Trabalho que acarretam o
enfraguecimento sindical, logo, saber quais consequéncias foram observadas na atuacdo
sindical sdo de extrema relevancia para o futuro do trabalho no Brasil.

Dessa forma, foram levantados, por meio do sitio eletrénico do Sistema Mediador,
ACTs e CCTs firmados em Mato Grosso do Sul, no periodo de 2015 a 2020. A analise dos
instrumentos coletivos foi realizada pelas abordagens quantitativa e qualitativa (VILELAS,
2017, p. 161, 166) pelas quais traduziu-se em nameros as informac6es obtidas, quantificando e
classificando os instrumentos, bem como descrevendo suas caracteristicas e formulando
conceitos a partir de padrdes de dados encontrados.

Os instrumentos coletivos versam sobre as possibilidades de participacdo sindical e dos
delegados sindicais no local de trabalho, de representacdo dos trabalhadores nas empresas e de
participacdo dos trabalhadores na gestdo e nos lucros e resultados, e foram distribuidos

anualmente conforme o tema, de acordo com a Tabela 1.

TABELA 1-TOTAL DE INSTRUMENTOS DIVIDOS POR TEMA E ANO

(continua)
Tema negociado 2015 2016 2017 2018 2019 2020 Total
Acesso sindical

ao local de 182 214 167 118 181 141 1003
trabalho
Delegado 5 0 0 1 1 1 8
sindical
Comissdo de 8 5 6 3 2 3 27
fabrica
Representacao
dos 14 11 19 16 12 13 85

trabalhadores

Participacdo na
gestao da 0 0 1 0 0 1 2
empresa
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TABELA 1 -TOTAL DE INSTRUMENTOS DIVIDOS POR TEMA E ANO

(concluséo)
Tema negociado 2015 2016 2017 2018 2019 2020 Total

Participacao nos
lucros ou 71 64 64 44 59 35 337
resultados

FONTE: O Autor (2022).

Para o levantamento da participacéo sindical e dos delegados sindicais, foi feita a coleta
de instrumentos que continham clausulas estabelecidas no Grupo “Relagdes Sindicais” e
Subgrupo “Acesso do Sindicato ao Local de Trabalho”, assim como pela busca livre de
clausulas com o titulo de “delegado sindical”. Essas buscas localizaram 1003 (mil e trés) e 8
(oito) instrumentos, respectivamente (TABELA 1).

J& para 0 mapeamento da representacao direta dos trabalhadores, foram realizadas duas
buscas no Sistema Mediador: a primeira, por meio do Grupo “Relagdes Sindicais” e Subgrupo
“Comissdo de fabrica”, localizando 27 (vinte e sete) instrumentos negociados; e o0 segundo,
pelo descritor “representac¢ao”, inserido no campo de busca livre, encontrando 85 (oitenta e
cinco). Assim, no total, foram coletados 112 (cento e doze) instrumentos coletivos tratando
sobre o tema.

Para o levantamento da participacdo dos trabalhadores na gestdo da empresa, foram
levantados os instrumentos por meio do filtro “Relagdo de Trabalho — Condigdes de trabalho,
Normas de Pessoal e Estabilidade”, encontrando apenas 2 (dois) instrumentos. E para a
participacdo nos lucros e resultados, foi utilizado o filtro “Gratificagdes, Adicionais, Auxilios
e Outros”, localizando o total de 337 (trezentos e trinta e sete) instrumentos coletivos (TABELA
1). Com todos os levantamentos realizados, procedeu-se as analises referentes a cada tematica

conforme os itens a seguir.

4.1 NEGOCIACAO PARA A PRESENCA SINDICAL NA EMPRESA E DELEGADOS
SINDICAIS

Com o proposito de averiguar como se da a presenca sindical nos locais de trabalho,
realizou-se busca no Sistema Mediador de clausulas que negociassem 0 acesso € permanéncia
do sindicato, por meio de seus representantes no ambiente de trabalho, e quais direitos lhes

eram concedidos para a atuacédo na vida da empresa, bem como em prol dos trabalhadores. Os
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instrumentos coletivos que negociaram o acesso sindical na empresa resultaram em 1003 (mil
e trés) instrumentos negociados.
Para melhor analise dos dados e devido a repeticdo de determinados direitos negociados,

as tematicas com grande incidéncia foram agrupadas conforme demonstrado no Grafico 1.

GRAFICO 1 -~ ACESSO DO SINDICATO AO LOCAL DE TRABALHO

B Acesso a empresa (com restrigdes)
B Quadro de avisos
M Livre acesso a empresa
Direito de informagao
M Participagdo dos trabalhadores nas
atividades sindicais
B Contribuigdo confederativa

B Panfletagem

W Outros

FONTE: O Autor (2022).

As clausulas, entdo, foram subdivididas em 8 (oito) grupos tematicos, quais sejam:
quadro de avisos; acesso a empresa (com restri¢cBes); livre acesso a empresa; direito de
informagdo; participagdo dos trabalhadores nas atividades sindicais; contribuicdo
confederativa; panfletagem; e outros. Observa-se que a somatoria das clausulas subdivididas
nos grupos apresenta numero superior aquelas encontradas pelo filtro do Sistema Mediador
devido a existéncia de clausulas que negociavam direitos que abrangem mais de um grupo
temaético, sendo, portanto, contabilizadas mais de uma vez.

A importancia da presenca sindical na empresa é pela possibilidade de conhecer melhor
a realidade dos trabalhadores e manter proximidade com sua base para a busca de protecéo de
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direitos de seus representados, bem como de melhores condi¢des de trabalho a todos. Assim, o
primeiro ponto analisado foram as condigdes de acesso e de permanéncia dos representantes
sindicais dentro dos locais de trabalho. As clausulas que negociaram o acesso do sindicato a
empresa foram divididas em dois tipos: as que permitiam acesso livre e as que estipulavam
algumas restrigOes de acesso a serem observadas pelos representantes sindicais.

Os instrumentos que estabeleciam restri¢cOes totalizaram 437 (quatrocentos e trinta e
sete) clausulas, as quais negociavam, principalmente, que as visitas do sindicato a empresa
deveriam ser previamente comunicadas, agendadas e autorizadas pela diretoria da empresa,

informando, inclusive, o assunto a ser abordado, conforme o exemplo abaixo:

Para o exercicio da sua atividade sindical, o Diretor da entidade de classe
gozara de acesso as dependéncias do empregador, desde que acorde
previamente com a administragdo da mesma o horario mais apropriado a
visita, expondo inclusive o assunto a ser tratado.

Nota-se que o0 acesso dos representantes sindicais condicionado a determinadas
restricdes pode coibir o movimento de fiscalizacdo do sindicato, assim como inibir o estimulo
de participacéo dos trabalhadores nos movimentos sindicais, haja vista o distanciamento entre
0 sindicato e os trabalhadores no cotidiano. Sendo assim, torna-se mais interessante e
satisfatorio que o sindicato negocie acesso livre as dependéncias da empresa, como encontrado
em 107 (cento e sete) clausulas.

Algumas clausulas de livre acesso estabeleciam que “Fica assegurado o acesso dos
Dirigentes Sindicais nas Empresas, em qualquer horério além dos intervalos destinados a
alimentacdo e descanso, para desempenho de suas funcGes, vedada a divulgacdo de matéria
Politica-partidaria [sic] ou ofensiva.”. Outras, simplesmente asseguravam acesso livre do
sindicato ao local de trabalho. Ao negociar acesso sem limitacdes de horario ou quaisquer outras
restricbes de acesso, 0 sindicato consegue assegurar direito mais abrangente do que o
estabelecido no vigente Precedente Normativo n° 91° do TST, que assegura o acesso sindical a
empresa somente nos horarios de intervalos, vedando divulga¢des de cunho politico-partidario
ou ofensivas. Contudo, a permissdo de livre acesso apresentou nimero bastante inferior do que
as negociagdes com restri¢des, demonstrando ser ainda necessario maior empenho sindical para

a ampliacéo desse direito.

5 “N° 91 ACESSO DE DIRIGENTE SINDICAL A EMPRESA (positivo) Assegura-se 0 acesso dos dirigentes
sindicais as empresas, nos intervalos destinados a alimentagdo e descanso, para desempenho de suas funcdes,
vedada a divulgagdo de  matéria  politico-partidaria  ou  ofensiva”.  Disponivel  em:
https://www.tst.jus.br/precedentes-normativos. Acesso em: 3 out. 2022.
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O outro grupo analisado versava sobre “quadros de avisos”, que computou 429
(quatrocentos e vinte e nove) negociagdes. As clausulas desse grupo, em sua maioria,
estabeleciam a autorizacdo para a colocacgdo de quadro de avisos com informativos do sindicato,
condicionando ou ndo a prévia comunicacéo ao empregador, que poderia proceder ao controle

do contetdo do informativo, conforme exemplo abaixo:

A TELEMONT mantera em suas dependéncias quadro de avisos, com espago
reservado para a afixacdo por parte do SINTTEL/MS, de documentos e
informes de interesse da categoria, 0s quais serdo apresentados anteriormente
a direcdo da empresa, que poderé concordar ou ndo com a sua afixagéo.

A negociacdo para que seja permitida a afixacdo de informativos dos sindicatos dentro
das empresas, inclusive com possiveis limitacdes pelo empregador, demonstra que o sindicato
negociante consegue penetrar no local de trabalho somente por meio desses avisos, néo
conseguindo, portanto, grande proximidade cotidiana com os trabalhadores dessas empresas,
bem como de participacdo do préprio sindicato na vida da empresa.

Os demais agrupamentos encontrados nas clausulas negociadas ndo correspondem
necessariamente a presenca sindical na empresa, embora sejam importantes direitos tanto para
os trabalhadores como para os préprios sindicatos. No grupo que versa sobre direito a
informacdo — direito essencial para a participacdo do trabalhador na empresa — além de
encontradas negociacGes sobre repasse anual das guias da Relacdo Anual de Informacdes
Sociais (RAIS) para os sindicatos e sobre o compromisso de os trabalhadores ser informados
pelo empregador sempre que houver reunides relativas ao instrumento coletivo ou demais agoes

coletivas, também foi encontrado que:

O funcionério terd acesso aos resultados dos seus exames médicos ou
relatérios individuais, dentro dos procedimentos estabelecidos pelos 6rgaos
locais de Recursos Humanos.

Paragrafo Primeiro: As Empresas garantirdo o acesso dos dirigentes da
Entidade Sindical as informacgdes de nome, lotagdo, volume de horas
extras prestadas, planilha de pagamento de seus funcionarios, bem como
o numero de trabalhadores acometidos de doenca profissional ou acidente
de trabalho e outras informagdes inerentes ao contrato de trabalho, em
sendo concedido prazo razoavel.

Paragrafo Segundo: Os dirigentes do Sindicato dos Profissionais de
Processamento de Dados e Tecnologia da Informacéo de Mato Grosso do Sul,
tém livre acesso as areas comuns das Empresas (grifo nosso).

O repasse de informagdes relativas a prestagdo do labor ao sindicato, bem como da
condicdo de saude do trabalhador, permite a entidade sindical maior fiscalizacao das condicGes
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de trabalho daqueles empregados. Isso possibilita a tomada de providéncias por parte do
sindicato em caso de irregularidades, o que, preferencialmente, deve se dar mediante didlogo
com empregador, mas sem prejuizo de utilizacdo da via judicial, se necessario.

Outro direito essencial para a democracia nas relacdes de trabalho encontrado nas
clausulas foram os direitos de participacdo do trabalhador ou do sindicato em atividades
coletivas da categoria, que contaram com 24 (vinte e quatro) clausulas. As clausulas mais
recorrentes foram as de negociacdo por frequéncia livre do dirigente sindical. Conforme
previsto na CLT (BRASIL, 1943), o tempo que o empregado eleito para diretoria sindical se
ausentar para a execucdo de atividades sindicais sera concedido como licenca ndo remunerada,
excetuando-se assentimento da empresa ou clausula contratual.

A concessao de licenca ndo remunerada quando do exercicio das atividades sindicais
pode ser um fator limitador a candidatura do trabalhador para o desempenho da funcdo de
representante sindical, pois, certamente, 0 empregado prefere garantir seu salario a se aventurar
nas causas sindicais sem remuneracdo. Nesse sentido, representam avango negociacfes que
garantam o afastamento para o exercicio da funcdo de representagdo com a garantia de

remuneracdo, conforme a clausula a seguir:

Fica assegurada a disponibilidade remunerada dos empregados investidos de
mandato sindical — eletivos e suplentes — que estejam no pleno exercicio de
suas funcdes na Diretoria, Conselho Fiscal e Delegados representantes junto
a Federacdo, com todos os direitos e vantagens decorrentes do emprego, como
se em exercicio estivessem, observadas as condigdes abaixo:

a) A concessdo ndo ultrapassara a mais de um empregado por empresa em
cada municipio;

b) O limite serd de 02 (dois) Diretores para o Sindicato, e para a dire¢do da
Federagdo dos Trabalhadores em Empresas de Crédito do Centro Norte -
FETEC-CUT/CN. [...]

PARAGRAFO SEGUNDO

O tempo em que o dirigente sindical, em virtude de seus afazeres no Sindicato,
deixar de comparecer ao servigo, se concedera “Licenga Remunerada", ndo
interrompendo as contribui¢cBes sociais que continuardo a ser normalmente
mantidas pelo empregador.

Na clausula analisada, o dirigente sindical obteve liberacdo de suas atividades laborais
na empresa para exercer suas atividades sindicais mantendo sua remuneragdo a cargo do
empregador. Essa negociagdo, como observado, representa resultado positivo para o sindicato,
pois, além de significar amplia¢do de direito ao representante sindical visto que a garantia na
CLT (BRASIL, 1943) é somente de afastamento sem remuneracéo, pode servir como estimulo

aos empregados para atuacdo nas atividades sindicais.
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A participacdo dos trabalhadores nas atividades sindicais também foi objeto de
negociacdo. Conforme Precedente Normativo n° 83° do TST, em vigéncia, é assegurada a livre
frequéncia do dirigente sindical para participacdo em assembleias e reunides sindicais que
tenham sido devidamente convocadas e comprovadas. Nas clausulas analisadas, houve
negociacdo pela liberagdo dos membros da diretoria, conforme entendimento do TST, mas
também houve negociagdo ampliando a frequéncia livre para os demais empregados que
participassem das reunides do sindicato, demonstrando maior incentivo a participacao dos
trabalhadores nas atividades sindicais.

Outra clausula que demonstrou apreco do empregador pelas atividades sindicais foi a
negociacao pela disponibilizacéo de local ao sindicato para que sejam desenvolvidas atividades

de sindicalizacéo:

Com objeto de incrementar a sindicalizacdo dos trabalhadores a empresa
colocaré a disposicdo do sindicato laboral local e meio para esse fim;
Paragrafo Unico: A data serd convencionada de comum acordo entre as partes
e a atividade serad desenvolvida no recinto da empresa, fora do ambiente de
producdo, em local adequado.

Medidas que aproximam o sindicato dos trabalhadores devem sempre ser incentivadas
e aprimoradas. O empregador, ao disponibilizar horario e local dentro da empresa para que
sejam realizadas atividades com objetivo de fomentar a sindicalizacdo, agrega forca ao
movimento sindical e o deixa mais coeso e combativo.

Por outro lado, foram encontradas 16 (dezesseis) clausulas intituladas “panfletagem”
que se entende, até certo ponto, desnecessarias de serem negociadas. O teor das clausulas
estabelece que “E vedada a pratica de qualquer meio destinado a incitar ao empregado contra a
Entidade e seu administrador e/ou a colocagédo de avisos, cartazes e assemelhados, de qualquer
indole politico-partidaria”.

Um dos principais pontos destacados nesta pesquisa é que, embora comumente sejam
tomadas como tal, na relagdo de emprego, as partes nao séo inimigas. Empregado e empregador
necessitam da figura um do outro para coexistirem, do mesmo modo os sindicatos. Assim, a
base desta relacéo deve ser a de cooperagdo mutua. Logo, ndo se vé necessidade em negociagdes

que contenham proibicao de incitacdo do trabalhador contra 0 empregador, pois tais atitudes se

6 «“N° 83 DIRIGENTES SINDICAIS. FREQUENCIA LIVRE (positivo) — (nova redagio — Res. 123/2004, DJ
06.07.2004) Assegura-se a freqiiéncia livre dos dirigentes sindicais para participarem de assembléias e reunifes
sindicais devidamente convocadas e comprovadas, sem Onus para o empregador”. Disponivel em:
https://wwwa3.tst.jus.br/jurisprudencia/PN_com_indice/PN_completo.html#Tema PN83. Acesso em: 4 out. 2022.
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contradizem com propria natureza da relacdo — a cooperagdo — e ndo deveriam sequer existir no
ambiente de trabalho.

Além disso, foram encontradas 6 (seis) clausulas versando sobre o desconto da
contribuicdo confederativa, que é utilizada para o custeio da confederacéo sindical e € somente
devida aos empregados sindicalizados, conforme Constituicdo (BRASIL, 1988) e CLT
(BRASIL, 1943). No subgrupo “outros”, que totalizou 7 (sete) clausulas, foram agrupadas as
clausulas que ndo continham relacdo com o acesso do sindicato a empresa, como por exemplo,
clausulas sobre eleicdo de foro para a resolugédo dos conflitos advindos do instrumento coletivo,
fiscalizacdo de trabalhadores avulsos e sobre o uso de Equipamentos de Protecdo Individual
(EPI).

Também, constaram no mesmo subgrupo aquelas que ndo continham similitude que
permitisse 0 agrupamento entre elas, como clausula sobre a divulgagdo da convencéo coletiva
na empresa, sobre o comprometimento de se prestigiar a via negocial, bem como “[...] que as
empresas ndo poderédo coagir ou utilizar-se de meios que represente intervengédo na liberdade
associativa ou de organizacao sindical dos trabalhadores”. Tais previsdes ja sdo tratadas pelo
Direito do Coletivo do Trabalho, que orienta pela preferéncia da via negocial para a resolucédo
de conflitos, assim como proibe condutas antissindicais.

Para a garantia de que todas as clausulas que versassem sobre a presenca sindical na
empresa fossem analisadas, separadamente, foi feita busca sobre os delegados sindicais. Dessa
forma, foi utilizado o descritor “delegado sindical” na busca livre do Sistema Mediador, que

localizou 8 (oito) clausulas que continham o termo como titulo, conforme Quadro 1:

QUADRO 1 - CLASULAS SOBRE DELEGADOS SINDICAIS

QUANTIDADE CONTEUDO DA CLAUSULA

E garantida a estabilidade no emprego pelo periodo de 01 (um) ano posterior a
vigéncia deste Mandato, para um (a) Delegado (a) e seu/sua suplente.

Nas geréncias com mais de 39 (trinta e nove) empregados, fica facultado ao
SENALBA/MS promover elei¢do de Delegado Sindical.

PARAGRAFO UNICO: Os delegados eleitos terdo as prerrogativas e garantias
previstas no Art. 543, Incisos §83° e 5° da CLT e art. 8° da CF/88.

A categoria profissional indicara a empresa o nome de no maximo 2 (dois) delegados
por elas escolhidos, para atuarem dentro da base territorial.

FONTE: O Autor (2022).

Das clausulas encontradas, 5 (cinco) versavam estritamente sobre a estabilidade

provisoria do delegado sindical pelo periodo de um ano, conforme estabelecido na CLT
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(BRASIL, 1943), 2 (duas) facultavam a eleigé&o de delegado sindical nas geréncias da empresa
que contassem com 39 (trinta e nove) empregados, bem como garantindo-lhe a estabilidade de
um ano, e 1 (uma) garantia a indicacédo de dois delegados sindicais.

Das analises, pode-se verificar que os sindicatos nem sempre conseguem
posicionamentos mais favoraveis nas negociagdes coletivas do que o ja estd garantido
legalmente. A necessidade de negociacao para a colocacgdo de avisos, denota que ndo ha grande
presenca fisica do representante do sindicato na empresa, fazendo-se presente, em grande parte
ou apenas, pelos avisos. Ao ser necessario esse tipo de clausula, também se entende que a
garantia de livres acesso e/ou permanéncia do sindicato dentro da empresa ndo é adequada para
a manutencdo do contato mais préximo aos trabalhadores. Igualmente, o baixo nimero de
negociacdo pela figura do delegado sindical também demonstra o pouco convivio do sindicato
com sua base, impedindo conhecer melhor a rotina dos trabalhadores, os problemas encontrados

e as reivindicacgdes que buscam.

4.2 NEGOCIACAO DE FORMAS DE PARTICIPACAO DIRETA DOS
TRABALHADORES: COMISSOES DE FABRICA E DE REPRESENTACAO DOS
TRABALHADORES

A participacdo direta do trabalhador na vida da empresa € instrumento essencial para a
efetivacdo da cidadania laboral e, por consequéncia, para a democratizacdo da relacdo de
emprego. Sendo assim, para além da efetivacdo dos direitos de participacdo ja garantidos
legalmente, os sindicatos tém o dever de buscar também a ampliacdo desses direitos aos
trabalhadores, trazendo-os como objeto de negociacao coletiva.

Conforme visto no capitulo anterior, um importante direito de participacdo dos
trabalhadores garantido constitucionalmente (BRASIL, 1988), mas que apenas foi
regulamentado com a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017), é a representacdo dos
trabalhadores no local de trabalho. Buscando entender como se da a relagé@o dos sindicatos sul-
mato-grossenses com a representacdo dos trabalhadores, antes e depois de sua regulamentacéo
(BRASIL, 2017), especialmente visando verificar se antes da regulamentacdo esse direito do
trabalhador ja era negociado pelos sindicatos, foram levantados os ACTs e CCTs versando
sobre o tema, registrados em Mato Grosso do Sul no periodo estudado.

A partir das 112 (cento e doze) clausulas encontradas, foram subdivididos 5 (cinco)
grupos, de acordo com a tematica negociada, ilustrados no Gréafico 2:
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GRAFICO 2 - TOTALIDADE DAS CLAUSULAS SUBDIVIDIDAS POR TEMATICA

B Representagdo sindical

B Representagao dos trabalhadores

m Comissdo de Conciliagdo Prévia
Comissdo de negociagdo

B Comissdo intersindical de
monitoramento

FONTE: O Autor (2022).

As divisdes criadas foram: representacdo sindical, com 57 (cinquenta e sete) clausulas
que versavam sobre direitos dos sindicatos; representacdo dos trabalhadores, contendo 31
(trinta e uma) versando sobre as comissfes de representacdo de trabalhadores; Comissdo de
Conciliacdo Prévia, contendo 13 (treze) clausulas; comissdo de negociagdo, com 5 (cinco); e
Comissao Intersindical de Monitoramento, com 6 (seis).

Como a representacdo dos trabalhadores foi regulamentada somente com a Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017), elaborou-se o Grafico 3 para que fosse possivel a analise das
clausulas a cada ano estudado, demonstrando suas variagcdes com o passar dos anos, bem como

se houve reflexo da nova legislacdo (BRASIL, 2017) nas negociacdes:
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GRAFICO 3 - TOTAL DE CLAUSULAS DIVIDIDAS POR ANO
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FONTE: O Autor (2022).

Notadamente, dois tipos de clausulas apresentaram maiores variagdes com o advento da
Reforma (BRASIL, 2017), sdo as clausulas relacionadas a representacdo sindical e a
representacdo dos trabalhadores. Sdo, também, as tematicas negociadas em maior quantidade,
sendo 57 (cinquenta e sete) sobre representacdo sindical e 31 (trinta e uma) sobre representacédo
dos trabalhadores. Observando-se a quantidade dessas clausulas a cada ano estudado, verifica-
se que o numero de clausulas sobre representacdo sindical chegou ao apice no ano de 2017,
caindo posteriormente. De modo contrario, a negociacao sobre representacdo dos trabalhadores
iniciou-se a partir de 2017, com sua regulamentacdo (BRASIL, 2017), atingindo 0 maximo
negociado em 2018, com queda posteriormente.

O teor das normas relacionadas a representacdo sindical, em quase sua totalidade,
limitava-se a afirmacdo do reconhecimento do sindicato como representante da categoria da
qual firmou o instrumento coletivo, como exemplo: “A empresa reconhece este SINDICATO
LABORAL (SETA TL/MS) como representante da categoria da Enfermagem de Trés Lagoas
MS, na sua base territorial”. Também, foram encontradas clausulas sobre a concesséo de licenca
remunerada ao representante sindical e da vedacdo de impedimento do afastamento do
empregado dirigente sindical para exercicio de suas atribui¢cdes, bem como sobre estabilidade
e garantias constitucionais, ja aprofundadas no item anterior desta pesquisa. A tematica das
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clausulas analisadas, entretanto, ndo se refere a participacdo direta do trabalhador na vida da
empresa, de modo que nédo serd abordada com maior profundidade neste tdpico.

Por sua vez, as clausulas sobre representacao dos trabalhadores, objeto de anélise do
presente item, apresentaram o segundo maior numero de clausulas encontradas. Conforme
demonstrado no Gréfico 3, este grupo de clausulas passou a ser negociado apds a Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017), exibindo o maior nimero de instrumentos negociados em 2018,
mas ja apresentando queda nos anos seguintes.

Na andlise dessas 31 (trinta e uma) clausulas, foi observado que 25 (vinte e cinco) delas
estabeleciam a ndo instituicdo das comissdes de representacao, a ser exercida pelo sindicato, de

acordo com o exemplo seguinte:

As partes ajustam que na vigéncia desta convencao coletiva ndo ser instituida
a Comissdo de Representantes dos Empregados nas Empresas, prevista nos
artigos 510-A, 510-B, 510-C e 510-D e seus paragrafos, da Lei n°
13.467/2017, ficando mantida a representacéo dos empregados pelo Sindicato
Laboral, correspondente a Base Territorial, conforme autoriza o artigo 611-A,
VI, do mesmo diploma legal.

Paragrafo Unico: Cabera, portanto, ao Sindicato Laboral representar os
empregados, tendo em vista que hoje ja se encontra estruturado e executa as
atividades atribuidas a Comissdo de Representantes dos Empregados pela
nova legislacao.

O exercicio das comissdes de representacdo dos trabalhadores pelo sindicato pode ser
reconhecido como objeto valido de negociagdo, conforme informado na clausula. E por meio
do Art. 611-A, também adicionado a CLT com a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017), que o
negociado em CCT ou ACT tera prevaléncia sobre a lei. Portanto, o sindicato tem poder de
negociar que ndo se instaure comissdes de representantes nas empresas participantes do
instrumento coletivo, contudo, entende-se tal medida como cerceadora de direitos dos
trabalhadores, haja vista a possibilidade que o sindicato tem de ampliagdo de mecanismos
existentes aos trabalhadores para a busca de melhores condic¢des de trabalho e de direitos.

Ainda, represar o direito de representacdo somente nos sindicatos, além de ser contrario
aos preceitos internacionais (OIT, 1971a, 1971b), pode estagnar os movimentos de conquistas
de direitos se a entidade néo for forte suficiente para enfrentar o poder do capital. O momento
politico em que foi realizada a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017) e as mudancas advindas
com ela, especialmente as relacionadas ao direito coletivo do trabalho, demonstram que o0s
sindicatos enfrentam dificil momento para se reafirmar e manter fortes, o que tende a coibir

movimentos de enfrentamento a exploragéo do trabalhador pelo capital.
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Das 6 (seis) clausulas restantes desse grupo, 3 (trés) foram negociadas estabelecendo
que:

A comissdo de representante dos empregados ndo substituird a funcdo do
sindicato de defender os direitos e interesses coletivos de trabalho, individuais
da categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas, restando
obrigatéria a participacdo do sindicato em negociacdo coletiva de trabalho,
nos artigo [sic] dos incisos Il e VI do artigo 8° da Constituicdo Federal.

A norma negociada reproduz o que se garante nos textos internacionais (OIT, 1971a,
1971b), bem como na legislacdo nacional (BRASIL, 1943, 1988). Como visto anteriormente,
as comissdes de representacdo dos trabalhadores e os sindicatos possuem atribuicoes diferentes,
sendo o sindicato o Gnico com prerrogativa para realizar negociacdo coletiva. Logo, a atuacéo
de ambos deve ser de forma complementar, visando maior protecdo do trabalhador. Desta
forma, entende-se que a clausula negociada ndo contribui para ampliacdo dos direitos do
trabalhador, somente reafirma o que ja se encontra legislado.

Do mesmo modo, entende-se que outras 2 (duas) clausulas encontradas sobre comissao
de representagdo ndo ampliam direitos do trabalhador, pois somente declaram que “[...] Todo 0
funcionario, inclusive dirigente sindical, exceto os diretores liberados, poderdo se candidatar
para concorrer, conforme artigo 510-C da Lei 13467, com excecdo do paragrafo segundo da
mesma lei”. A CLT (BRASIL, 1943) apenas exclui da participagdo da comissao de
representacdo os trabalhadores “[...] com contrato de trabalho por prazo determinado, com
contrato suspenso ou que estejam em periodo de aviso prévio, ainda que indenizado”, nao
havendo Gbice, portanto, que trabalhadores com cargo de direcéo sindical participem.

A ultima clausula sobre representagdao dos trabalhadores estabelecia que “A empresa
devera notificar o sindicato da categoria, com antecedéncia minima de 60 dias da eleicéo, a
abertura de processo de eleicdo do representante da empresa previsto no art. 510-A da CLT,
garantindo ao sindicato o acompanhamento da eleigdo”. Nao ha previsdao da comunicag@o ao
sindicato acerca das elei¢cdes para representante dos trabalhadores, entendendo-se, assim, que
trata de norma que amplia direito ao sindicato e aos trabalhadores, pois, com a informacao,
podem acompanhar o processo de elei¢do e verificar possiveis irregularidades.

O outro grupo tematico analisado continha 13 (treze) clausulas que versavam sobre a

constituicdo de Comissdo de Conciliacdo Previa (CCP), conforme excerto abaixo:

Fica instituida a COMISSAO DE CONCILIACAO PREVIA no ambito de
representacdo dos convenentes, que funcionara temporariamente na sede da
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Federacdo, em local dotado de equipamento informatizado, mobiliario e
recursos materiais e humanos para funcionamento adequado (lei 9.958/00).
Paragrafo 1° - Os convenentes terdo 90 dias a contar do inicio da Convencéo
para eleger seus representantes (um titular e um suplente por entidade) e
elaborar seu regulamento.

Paragrafo 2° - As entidades sindicais proverdo meios de manutencao da CCP,
desde que ndo sejam cobrados servicos, taxas ou emolumentos dos
empregados.

As CCPs foram instituidas pela Lei n®9.958, de 12 de janeiro de 2000 (BRASIL, 2000b),
que fez alteracGes e acrescentou artigos a CLT (BRASIL, 1943), dentre eles a regulamentagéo
das referidas Comissdes. Segundo Art. 625-A da CLT, “As empresas ¢ os sindicatos podem
instituir Comissfes de Conciliacdo Prévia, de composicdo paritaria, com representante dos
empregados e dos empregadores, com a atribuicdo de tentar conciliar os conflitos individuais
do trabalho” (BRASIL, 1943).

Atuando como forma de solucéo de conflito, as CCPs atendem os trabalhadores com a
finalidade de solucéo dos conflitos individuais ocorridos em decorréncia da relacao de emprego.
A CLT (BRASIL, 1943) prevé que, uma vez instauradas as CCPs nas empresas ou sindicatos,
todas as demandas de natureza trabalhistas devem ser submetidas a Comissdo. Contudo, a
obrigatoriedade de que quaisquer demandas trabalhistas fossem submetidas primeiramente as
CCPs antes de serem levadas a Justica do Trabalho foi tema em trés Acdes Diretas de
Inconstitucionalidade’ pelo Superior Tribunal Federal (STF) que as reconheceu como meio
legitimo de solucdo de conflitos, mas ndo obrigatorio, resguardando o direito de se demandar
diretamente ao 6rgdo judiciario competente. Diante desse entendimento, as CCPs ndo
alcancaram ampla difusdo. Ademais, embora seja louvavel meio de solu¢do do conflito,
entende-se que as CCPs ndo constituem meio de participacdo do trabalhador na empresa,
conforme andlise pretendida neste item, e, portanto, ndo sera dispensada maiores analises a
temaética.

Também, foram encontradas 5 (cinco) clausulas versando sobre estabilidade provisoria
dos empregados membros da comissdo de negociagéo, responsavel pela negociacdo dos ACTs
e CCTs. Algumas clausulas garantiram a estabilidade pelo periodo de inicio da negociacéo até
a assinatura do termo e outras garantiram pelo periodo de doze meses. Esta participacdo do

7 ACAO DIRETA DE INCONSTITUCIONALIDADE 2.139 DISTRITO FEDERAL. Disponivel em:
https://redir.stf.jus.br/paginadorpub/paginador.jsp?doc TP=TP&docID=749177939. Acesso em: 18 out. 2022.
ACAO DIRETA DE INCONSTITUCIONALIDADE 2.160 DISTRITO FEDERAL. Disponivel em:
https://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/stf/768161306/inteiro-teor-768161316. Acesso em: 18 out. 2022.
ACAO DIRETA DE INCONSTITUCIONALIDADE 2.237 DISTRITO FEDERAL. Disponivel em:
https://redir.stf.jus.br/paginadorpub/paginador.jsp?doc TP=TP&doclD=749192982. Acesso em: 18 out. 2022.
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https://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/stf/768161306/inteiro-teor-768161316
https://redir.stf.jus.br/paginadorpub/paginador.jsp?docTP=TP&docID=749192982
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empregado na discussdo do que serd negociado constitui fator muito positivo de envolvimento
do trabalhador nas negociacdes, todavia, entende-se que também néo se trata de participacao
do trabalhador na vida da empresa, como se pretende analisar, motivo pelo qual ndo sera
aprofundada a andlise destas clausulas.

Outro grupo de clausulas encontradas versava sobre Comissdo Intersindical de
Monitoramento, totalizando 6 (seis) clusulas. Seu texto estabelece que:

Fica instituida a Comissao Intersindical de Monitoramento das condigdes de
trabalho, cuja competéncia sera a de alertar as empresas sobre as
irregularidades verificadas nas relacdes de emprego, bem como orienta-las
sobre o procedimento correto a ser adotado.

Sempre que a Comissdo de Monitoramento encontrar irregularidades nas
empresas convenentes, devera notifica-las por escrito para se adequarem as
exigéncias normativas no prazo de 05 dias. Caso a empresa comprove haver a
necessidade de estender o prazo, devera fazer a comunicagdo por escrito a
comissdo e comprovar a sua necessidade.

Se apds escoado o prazo assinado, a empresa ndo se manifestar, a Comissao
podera levar a reivindicagdo ao conhecimento da autoridade competente.

Da analise da clausula, depreende-se que as Comissdes Intersindicais de Monitoramento
sdo constituidas por trabalhadores vinculados ao sindicato e possuem funcéo fiscalizatoria das
condigdes de trabalho, ndo restando claro quantos componentes séo e se ficam instaladas no
local de trabalho permanentemente. N&o correspondem exatamente as comissdes de
representacdo de trabalhadores, conforme regulamentada na Reforma (BRASIL, 2017), pois,
em analise pontual, somente possuem caréater fiscalizatorio. Contudo, representam importante
instrumento sindical para conhecimento das condi¢fes de trabalho e correcdo de possiveis
irregularidades que prejudiquem os trabalhadores.

Assim, com as analises apresentadas neste item, em razdo de somente 31 (trinta e uma)
clausulas versarem sobre representacdo de trabalhadores e, ainda, sendo 25 (vinte e cinco) delas
pela ndo instauracdo das comissbes de representacdo, nota-se que o sindicato mantém seu
monopolio na representacdo dos trabalhadores, ndo compreendendo que a atuacdo da
representacdo dos trabalhadores associada com a atividade sindical é a melhor e mais
democratica forma de conquistar direitos para a categoria.

Como observado anteriormente, com a diminui¢do das negociagdes relacionadas a
representacdo sindical a partir de 2017 e o0 aumento da negociacao referentes as comissoes de
representacédo dos trabalhadores a partir do mesmo ano, era esperado verificar maior protecao
sindical e, por consequéncia, ampliacdo dos direitos relacionados & representacdo dos

trabalhadores. Contudo, nao foi o que se verificou. Ao substituir a negociacdo por representacdo
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sindical, os sindicatos se preocuparam em assegurar que ndo haveria comissdes de

representacdo dos trabalhadores, e ndo maiores direitos as comissoes.

4.3 NEGOCIACAO PARA PARTICIPACAO NA GESTAO DA EMPRESA E NOS
LUCROS E RESULTADOS

A cooperacdo reciproca, esperada em todas as relagdes sociais e indispensavel na
relacdo de emprego, pressupde que, ao se dedicar e se empenhar para que a empresa obtenha
bons resultados e, por conseguinte, melhore sua lucratividade, o empregado também possa
receber quota parte desse lucro em razdo de sua dedicacdo. Assim, além da possibilidade de
melhoria da condicdo financeira desse trabalhador e o retorno do valor agregado pelo seu
trabalho, desenvolve-se sentimento de pertencimento e maior motivacdo em fazer parte de um
negdcio que valoriza seu esforgo. Assim, tanto a participagdo dos empregados na gestdo da
empresa como nos lucros ou resultados séo instrumentos para o incentivo e conquista desse
sentimento. Nesse sentido, importante analisar como da essa participacdo em Mato Grosso do
Sul.

Do levantamento realizado, resultaram 2 (dois) instrumentos localizados sobre
participacdo na gestdo e 337 (trezentos e trinta e sete) instrumentos contendo negociacao por
PLR. O objetivo neste topico, era a analise em conjunto das duas formas de participacéo,
considerando que quando fomentadas em conjunto, constituem formas de integracdo na
empresa (ROMITA, 1987, p. 18). Todavia, diante do baixo numero de negociacdo de
participacdo na gestdo e do contetdo negociado, o qual uma das clausulas continha teor de
participacdo nos lucros® e a outra versava apenas sobre quais cargos na empresa S0
considerados cargos de confianca ou n&o°, entende-se prejudicada a analise dos instrumentos
em conjunto. Logo, resta prejudicada a analise se as empresas que negociaram participacdo do
empregado na gestdo tambeém negociaram participacdo nos lucros, em reconhecimento pela

colaboracéo prestada pelo empregado. Assim, a analise da PLR foi realizada separadamente.

8 «A participacdo dos empregados nos resultados da Empresa sera calculada levando-se em conta os seguintes
indicadores, para cada periodo de apuracdo. A empresa é composta por uma cadeia produtiva, onde cada
empregado em sua respectiva fungdo tem obrigacdo com os demais empregados para que juntos consigam atingir
as metas estabelecidas no Programa de Participacdo nos Resultados e assim fica estabelecido duas metas coletivas
e uma individual [...]".

°® “S3o cargos de confianca na empresa os Diretores, Gerentes, Coordenadores, Médicos, Advogados e
Especialistas funcionais. A empresa podera classificar como cargos de confianca, pelo elevado grau de fidicia que
possuem, além dos ja mencionados, trabalhadores especificos desde que observados os requisitos legais”.
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Para a analise dos instrumentos coletivos que versavam sobre PLR, estabeleceu-se como
critérios os preceitos do Art. 2°, paragrafo 1° da Lei n° 10.101 (BRASIL, 2000a), os quais

estabelece que:

Art. 2° A participagdo nos lucros ou resultados sera objeto de negociacéo entre
a empresa e seus empregados, mediante um dos procedimentos a seguir
descritos, escolhidos pelas partes de comum acordo:

8 1° Dos instrumentos decorrentes da negociacao deverdo constar regras claras
e objetivas quanto a fixacdo dos direitos substantivos da participacdo e das
regras adjetivas, inclusive mecanismos de afericdo das informacGes
pertinentes ao cumprimento do acordado, periodicidade da distribuigdo,
periodo de vigéncia e prazos para revisdo do acordo, podendo ser
considerados, entre outros, 0s seguintes critérios e condicdes:

I - indices de produtividade, qualidade ou lucratividade da empresa;

Il - programas de metas, resultados e prazos, pactuados previamente.

Assim, de acordo com lei regulamentadora da PLR (BRASIL, 2000a), as regras
estabelecidas devem ser claras e objetivas com relacdo ao direito de participagcdo nos lucros ou
resultados, podendo também serem estipulados critérios na negociagéo coletiva, como indices
de produtividade, resultados metas e outros para que a PLR seja distribuida.

Cabe ressaltar, previamente, que o entendimento majoritario no Conselho
Administrativo de Recursos Fiscais (CARF) é de que os critérios e condicGes estabelecidos no
81° do Art. 2° (BRASIL, 2000a) sdo meramente exemplificativos (NISHIOKA et al., 2016, p.
493). Nesse sentido, reconhecendo a problematica para a analise dos referidos critérios,
demonstrada, inclusive, por Nishioka et al. (2016) nas analises de jurisprudéncias do CARF do
periodo de 2000 a 2015, procedeu-se a analise de quais critérios estavam presentes e quais nao
nos instrumentos coletados, sem pretensdo de esgotamento da matéria, diante da subjetividade
de algumas regras e também pela autonomia da vontade das partes — até certo ponto — na
elaboracdo das regras da PLR.

Desse modo, para que fossem feitas as analises, foram estabelecidas divisdes dos

instrumentos coletivos encontrados, conforme Grafico 4:
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GRAFICO 4 - NEGOCIAGAO POR PARTICIPAGCAO NOS LUCROS E RESULTADOS

112
W PLR com metas e/ou indices de

produtividade

B Promessa de negociagdo ou de
implementagdo de PLR

1 PLR sem estabelecimento de metas
e indices de produtividade

PLR com pagamento fixo
estabelecido

108

FONTE: O Autor (2022).

Foram estabelecidos, portanto, quatro critérios para a analise da PLR, sendo eles:
negociagdo por PLR com o estabelecimento de metas e/ou indices de produtividade, totalizando
112 (cento e doze) instrumentos; instrumentos que continham promessa de negociagdo ou de
implementacdo da PLR, totalizando 108 (cento e oito); negociacdo por PLR sem o
estabelecimento de metas e indices de produtividade, computando 87 (oitenta e sete)
instrumentos; e estabelecimento de pagamento de valor fixo pela PLR, totalizando 30 (trinta)
instrumentos.

O primeiro grupo de instrumentos analisados continha clausulas que condicionavam 0s
valores de PLR a serem distribuidos ao cumprimento de metas e/ou indicadores de
produtividade. Inicialmente, importante observar que as partes negociantes dos instrumentos
analisados neste grupo reconhecem a importancia da PLR para o incentivo e reconhecimento
do trabalho, ao passo que a empresa também se beneficia com o empenho do trabalhador,
conforme clausula encontrada: “O objetivo do presente PPR ¢ motivar a performance individual
dos EMPREGADOS, atrelando este desempenho ao alcance dos objetivos globais da
EMPREGADORA”.

As clausulas observadas neste grupo cumpriam os requisitos do Art. 2°, paragrafo 1°
(BRASIL, 2000a) e também estabeleciam metas e/ou indices de produtividade que, uma vez

atingidos, acarretariam no pagamento da PLR, conforme descricdo de calculo contida na
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clausula. Em razdo da variedade de metas e indices estabelecidos, elaborados de acordo com a
individualidade de cada empresa, sua realidade no mercado, seu tamanho e potencial para
lucratividade, dentre outros fatores, ndo foi aprofundada a analise pontual do contetdo de cada
uma dessas clausulas.

Todavia, foi possivel notar que algumas metas se repetiram com consideréavel

frequéncia, e a principal delas foi a meta das faltas ndo justificadas, como no seguinte exemplo:

Serdo adotados como critério para avaliacdo das metas, os indicadores abaixo,
sendo que o resultado do PPLR poderd sofrer reducdo para todos os
trabalhadores ou para um trabalhador individualmente caso ocorra alguns dos
fatores abaixo, isoladamente ou cumulativamente:

1- ABSENTEISMO

O empregado que tiver faltas injustificadas no periodo de apuracéo (ano base),
perderd o direito ao recebimento do montante pertinente ao PPLR do
respectivo ano proporcionalmente &s [sic] faltas, na seguinte proporcao:

a) 01 (uma) falta injustificada em qualquer um dos meses do periodo de
apuracgdo, o empregado perdera o direito de receber o equivalente a 20% (vinte
por cento) do montante ora estipulado para o PPLR.

b) 02 (duas) faltas injustificadas em qualquer um dos meses do periodo de
apuracdo, o empregado perdera o direito de receber o equivalente a 40%
(quarenta por cento) do montante ora estipulado para o PPLR.

c) 03 (trés) faltas ou mais injustificadas em qualquer um dos meses do periodo
de apuracéo, o empregado perderd o direito de receber o equivalente a 60%
(sessenta por cento) do montante ora estipulado para o PPLR.

d) 04 (quatro) faltas ou mais injustificadas em qualquer um dos meses do
periodo de apuragdo, o empregado perdera o direito de receber o equivalente
a 80% (oitenta por cento) do montante ora estipulado para o PPLR.

e) 05 (quatro) faltas ou mais injustificadas em qualquer um dos meses do
periodo de apuragdo, o empregado perdera o direito de receber o equivalente
a 100% (cem por cento) do montante ora estipulado para o PPLR.

Assim como o exemplo acima, dos 112 (cento e doze) instrumentos analisados, foram
identificados 53 (cinquenta e trés) contendo clausulas que estabeleciam o critério absenteismo
— ou seja, a quantidade de auséncias do empregado durante o horario de trabalho — como fator
de influéncia no calculo da parcela da PLR. As clausulas estipulavam, principalmente, que o
valor da PLR poderia ser calculado proporcionalmente ao numero de faltas injustificadas dos
trabalhadores, conforme quantidade estabelecida pelas empresas, ou até mesmo poderia haver
perda do direito ao pagamento integral do valor em virtude do descumprimento do critério
imposto.

A estipulacdo do absenteismo como critério para PLR € assunto controverso e, por isso,
algumas consideragdes precisam ser feitas. Ha decisbes no CARF considerando o critério
absenteismo como inapto para a concessdo de PLR visto que € uma obrigacdo natural do

contrato de trabalho, mas ha, também, decisdes que o consideram critério apto para configurar



95

a PLR, pois o fato de uma empresa contar um percentual baixo de absenteismo significa que
potencialmente é mais produtiva do que uma com percentual elevado (NISHIOKA et al., 2016,
p. 509).

Corrobora-se com o entendimento de que o absenteismo néo poderia ser critério valido
para a verificacdo de PLR em razdo da assiduidade ser um dos deveres do trabalhador no
cumprimento de seu contrato de trabalho. Conforme abordado no item 3.3.4 deste trabalho, no
pagamento de verbas a titulo de PLR que ndo estejam em conformidade com a lei (BRASIL,
2000a), desconsidera-se a natureza indenizatéria e atribui-se natureza salarial a parcela,
incidindo todos os encargos tributarios devidos. Por isso, os Orgdos de protecdo dos
trabalhadores e os sindicatos devem estar atentos a praticas empresariais que visam burlar a
legislacdo trabalhista sobre o tema, pois se torna mais vantajoso para o empregador o ndo
pagamento dos impostos.

Além do posicionamento acima, entende-se que as clausulas negociadas sobre
absenteismo possuem semelhancga ao pagamento de prémios, todavia ndo possuem mais estrita
conformidade com as novas normas sobre o assunto (BRASIL, 2017), em virtude da forma
como foram negociadas. Os prémios sdo parcelas contraprestativas — logo, ostentam nitido
carater salarial — pagas em virtude de uma conduta do trabalhador decorrente do contrato de
trabalho ou, entdo, de um fator eleito pelo empregador como forma de estimulo a produtividade
ou zelo do cumprimento do contrato (DELGADO, 2017, p. 265).

As verbas pagas a titulo de prémios, que antes da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017)
possuiam carater salarial, agora possuem carater indenizatorio, e sdo conceituadas pelo 84° do
Art. 457 da CLT (BRASIL, 1943):

§ 4° Consideram-se prémios as liberalidades concedidas pelo empregador em
forma de bens, servicos ou valor em dinheiro a empregado ou a grupo de
empregados, em razdo de desempenho superior ao ordinariamente
esperado no exercicio de suas atividades (grifo nosso).

De acordo com o novo conceito estabelecido em lei (BRASIL, 2017), para que a norma
seja aplicada e afastada a natureza salarial das verbas pagas como prémios, a situacao fatica
deve estar em plena conformidade com pressuposto estabelecido, qual seja 0 "desempenho
superior ao ordinariamente esperado no exercicio de suas atividades”. No entanto, a simples
observéncia de assiduidade ao longo do contrato de trabalho ndo corresponde ao pressuposto
estabelecido, haja vista que é obrigacéo de conduta do empregado.
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Na analise das clausulas que continham como metas o0 absenteismo para a conquista da
PLR, entende-se que fica mascarada a obrigagéo do pagamento de verba salarial ao trabalhador,
visto que ndo se enquadra em critério valido para PLR, tampouco se caracteriza como prémio,
pois ndo ha a verificacdo de desempenho superior, como exigido pela nova legislacdo
(BRASIL, 2017). Nesse sentido, tem-se deciséo proferia pelo Tribunal Regional do Trabalho
da 122 Regido:

PREMIO. EXIGENCIA DE 'DESEMPENHO SUPERIOR AO
ORDINARIAMENTE ESPERADO NO EXERCICIOS DAS ATIVIDADES
DO TRABALHADOR". NATUREZA JURIDICA SALARIAL SE O
PAGAMENTO DECORRE DE CONDUTA NATURAL E NAO
EXTRAORDINARIA, COMO POR EXEMPLO PELA ASSIDUIDADE DO
EMPREGADO NO SERVICO. O prémio tem como pressuposto o
"desempenho superior ao ordinariamente esperado no exercicio de suas
atividades", como exige o § 4° do artigo 457 da CLT para impedir a sua
integracdo salarial. No caso de pagamento de verba pela assiduidade do
empregado, nitido o seu carater salarial, pois a assiduidade é o que
ordinariamente se espera do empregado, por se constituir inclusive em
condicdo natural da propria relagdo de emprego. (TRT 12. Processo
0000856-19.2020.5.12.0061. Des. Roberto Luiz Guglielmetto. Publicacdo:
31/03/21)* (grifo nosso).

Depreende-se, assim, que, se nem a caracterizacdo de prémio por assiduidade é
permitida, a concessdo de PLR pelo mesmo motivo também ndo poderia ser negociada, por se
tratar de previsdo de conduta ja esperada pelo empregado, j& que a assiduidade é sua obrigacao
natural dentro da relacdo de emprego.

Foram encontrados, também, instrumentos assegurando o direito de PLR, contudo sem
0 estabelecimento de metas, indicadores de produtividade ou outros critérios, conforme
indicado na Lei n° 10.101 (BRASIL, 2000a) e observado nas clausulas analisadas
anteriormente. Esse grupo totalizou 87 (oitenta e sete) instrumentos negociados, 0s quais
continham clausulas mais amplas, estabelecendo que o pagamento da PLR seria por liberalidade

do empregador na hipotese do alcance dos resultados e metas previstos:

Caso a ACORDANTE resolva, nos termos da Lei 10.101, de 19 de dezembro
de 2000, fazer a distribuicdo dos lucros com todos os seus empregados, nos
primeiros meses do ano, ou em 2 (duas) parcelas com intervalo méximo de 6
(seis) meses entre elas em valor a ser aquilatado por ocasido da referida
distribuicdo, fica ajustado que a distribuicdo de lucros sera feita por
liberalidade da empresa e ndo gerard quaisquer outros direitos para 0s
empregados, especialmente a obrigacdo de novo pagamento no futuro, assim

10 Disponivel em: http://www.trt12.jus.br/busca/acordaos/acordao_hit?&q=id:16355222. Acesso em: 17 jan. 2023.
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como ndo incidirdA o montante sobre as demais verbas, na forma do que
estabelece a referida Lei 10.101/2000.

8 1° - O pagamento da distribuigédo de lucros, na forma acima prevista,
sO ocorrerd se o resultado da ACORDANTE for positivo, sendo que em
tal caso o valor a ser pago sera discutido e informado aos empregados
(grifo nosso).

N&o ha que se falar em liberalidade na distribuicdo dos lucros e resultados uma vez
firmada em negociacao coletiva. A comissdo de negociacgdo é soberana e o instrumento coletivo
fruto da negociacgéo possui forga vinculante entre as partes, nédo podendo dele se esquivarem.
Além disso, os resultados e metas previstos nessas clausulas ndo constavam dos ACTs e CCTs
analisados, o que torna impossivel averiguar se os trabalhadores tinham amplo conhecimento
dos critérios os quais estavam condicionados para o alcance da PLR.

Conforme jurisprudéncia do CARF, é possivel que sejam negociados os detalhamentos
da PLR em documento apartado, desde que, na negociagéo, sejam estipulados seus contornos
gerais (NISHIOKA et al., 2016, p. 499). Nesse sentido, entende-se importante o amplo
conhecimento dos critérios da PLR por todos os interessados, com o devido acompanhamento
do sindicato na sua elaboracdo, pois, assim, evita-se 0 estabelecimento de critérios muito
rigorosos ou impossiveis, como metas inatingiveis, com o intuido de que dificilmente seja
efetivada a PLR.

Outro grupo de clausulas analisadas estabeleciam o compromisso da empresa em
verificar a possibilidade de implementacdo da PLR, por meio de negocia¢do com o sindicato,

estipulando um periodo para tal ou ndo, como no exemplo:

A Empresa signatéaria deste acordo negociard com o Sindicato Laboral e
comissdo de trabalhadores, a possibilidade de nos termos do art. 7°, incisivo
X1 primeira parte, e do art. 8°, inciso VI da Constituicdo Federal e nos termos
da Lei 10.101 de 19 de Dezembro de 2000, implementar um programa de
participacéo nos lucros, resultados e ou metas, para o periodo de 2016/2017.
Para tanto, a Empresa abrangida pelo presente acordo, ja formalizou o
presente, o qual possui vigéncia bienal pelo seguinte periodo: 2015/2017.
Paragrafo Unico. Ficam ressalvadas eventuais condi¢des mais favoraveis ja
existentes.

A partir do compromisso firmado entre as partes, importante a verificacdo se foi
cumprido posteriormente. Dessa forma, foi realizada busca no Sistema Mediador, por meio do
Cadastro Nacional da Pessoa Juridica (CNPJ) das empresas, a fim de verificar o cumprimento
do acordado em instrumentos coletivos posteriores. Dos 108 (cento e oito) instrumentos com

promessa de PLR, 55 (cinquenta e cinco) eram CCTs, o que impossibilita a verificacdo de
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negociacgéo futura, haja vista a auséncia de empresa como parte negociante. Dos 53 (cinquenta
e trés) instrumentos restantes, ou seja, ACTs, somente foram encontrados 23 (vinte e trés)
instrumentos firmados posteriormente com o estabelecimento de PLR, conforme negociado
anteriormente. O baixo nimero de cumprimento denota que as partes, especialmente o
sindicato, ndo obteve a forca necessaria para que seja dado efetividade a implementacdo da
PLR, mesmo com o indicativo de negociacdo ja formalizado previamente em acordos e
convencoes coletivas.

Por fim, foram analisadas 30 (trinta) clausulas que estabeleciam valores fixos para as
parcelas de PLR, sem mencionar critérios a serem cumpridos para que a parcela seja devida ou,
ainda, estipulando valor fixo mediante atendimento de regras de critérios basicos, como a ndo

existéncia de faltas injustificadas:

Fica acordado desde j& que, o valor do prémio do Programa de Participacdo
nos Resultados (PPR), é de R$ 1.175,00 (Um Mil e Cento e Setenta e Cinco
Reais).

a) O pagamento sera efetuado em 12 parcelas de iguais valores de R$ 97,91
(Noventa e Sete Reais e Noventa e Um Centavos).

b) Faréa jus o recebimento do (PPR) mensal o trabalhador que ndo tenha falta
ou auséncia de qualquer natureza no periodo do fechamento do cartdo de ponto
dos meses de referencia [sic], exceto acidente de trabalho.

O pagamento de valores fixos de PLR e a ndo estipulacdo, ou estipulacdo insuficiente,
de metas ja foi tema de analise do CARF. Segundo Nishioka et al. (2016, p. 508-509, grifo

Nosso),

[...] o CARF chancelou a acusacéo fiscal, por entender que o plano de PLR
ndo estipulou qualquer meta ou critério para o seu pagamento, sendo
suficiente a permanéncia nos quadros da empresa ou a mera existéncia de
lucro, sem qualquer indice minimo exigido. [...] o pagamento de parcelas
fixas, desvinculadas do atingimento de metas, foi considerado como
suficiente para a configuracédo da natureza salarial das verbas pagas, sob
o0 argumento de que a PLR é remuneragdo flexivel, que depende de varidveis
como o desempenho dos funcionérios, lucros e resultados.

Como ja mencionado, o desvirtuamento do pagamento das parcelas de PLR configuram
a natureza salarial das verbas, o que acarreta o recolhimento das contribuicdes fiscais devidas.
Por conseguinte, acaba-se onerando os custos do empregador, situacdo em que se observam
muitas fraudes devido ao aumento de seus custos.

Além disso, outro ponto das referidas clausulas em desacordo com a Lei n° 10.101
(BRASIL, 2000a) ¢ a periodicidade do pagamento das verbas. Segundo o §2° do Art. 3°, “E
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vedado o pagamento de qualquer antecipacéo ou distribuicao de valores a titulo de participagédo
nos lucros ou resultados da empresa em mais de 2 (duas) vezes no mesmo ano civil e em
periodicidade inferior a 1 (um) trimestre civil” (BRASIL, 2000a).

As clausulas analisadas estipularam o pagamento de PLR para os trabalhadores em 12
parcelas, essa periodicidade, portanto, ndo é abarcada pela Lei n° 10.101 (BRASIL, 2000a),
fazendo incidir a natureza salarial das parcelas, conforme demonstrado nas anélises de

jurisprudéncia do CARF:

[...] a inobservancia da periodicidade de pagamentos prevista pelo art. 3°,
§2° da Lei n®10.101/00 acaba por violar “o espirito da PLR, que é o de ndo
substituir salario”. No voto condutor, foi ressaltado que a obrigatoriedade
de os pagamentos serem realizados com a periodicidade minima [...] foi
instituida justamente visando a mitigar o risco de os empregadores
pagarem PLR como forma de substituicdo ou complementacao de salario.
(NISHIOKA et al., 2016, p. 517, grifo nosso).

O salario é a contraprestacdo devida ao trabalhador em razao dos seus servi¢os prestados
em virtude do contrato de trabalho e em nada se confunde com o pagamento da PLR, o que é
expressamente previsto na Constituicdo Federal (BRASIL, 1988), inclusive. O pagamento da
PLR em periodicidade diferente da estipulada legalmente (BRASIL, 2000a) somente tem por
objetivo a fraude no pagamento do aumento salarial de modo a se abster da tributagdo
previdenciaria.

Ademais, em razdo da PLR ser um valioso instrumento de incentivo ao rendimento do
trabalho, instrumentos que ndo apresentem condicionantes aos valores de PLR a serem pagos,
como por exemplo o cumprimento de metas, mas sim valores fixados que serdo pagos
independentemente do alcance dessas metas, ndo possuem papel de incentivo tanto quanto
aqueles instrumentos que apresentam condicionantes. O empregado, ao saber previamente que,
independentemente do resultado da empresa tera direito a parcela com valor pré-determinado,
tende a ndo manter conduta de plena cooperacdo para que sejam alcancados os resultados

estipulados e, por conseguinte, seja contemplado com o valor de PLR.
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5 CONSIDERACOES FINAIS: DA PARTICIPACAO DOS TRABALHADORES EM
NEGOCIACOES EM MATO GROSSO DO SUL A NECESSIDADE DE
FORTALECIMENTO DA DEMOCRACIA E DAS ORGANIZACOES SINDICAIS

Condicdes precérias de trabalho, acentuadas com a eclosdo da Revolugdo Industrial,
fizeram surgir a necessidade de organizacdo dos trabalhadores para o combate da exploragéo
de sua médo de obra em condices degradantes e desumanas. Dessa organizagdo, surgiram
movimentos de reivindicacdo e resisténcia dos trabalhadores que culminaram no
desenvolvimento das organizagdes sindicais que, a partir de entdo, permitiram a conquista de
direitos basicos quando se pensa em trabalho.

O movimento sindical, portanto, exerceu e ainda exerce papel fundamental na conquista
de direitos fundamentais aos trabalhadores e também na ampliacdo desses direitos, sempre com
vistas a maior democratizacdo da relacdo de emprego. Sua essencialidade é verificada pela
discrepancia de poderes existente nas relagfes laborais, cuja concentragcdo nas maos do capital
atua em detrimento dos direitos humanos dos trabalhadores. Devido seus interesses opostos ao
dos empregadores, o sindicato — com seu papel de enfrentamento, imprescindivel para o
equilibrio da relacdo —, encontra dbice para atuacéo nos locais de trabalho.

Considerando que a atuagdo dos atores sociais em cooperacdo é o melhor caminho para
a justica social, tem-se que a atividade empresarial deve ser desenvolvida em termos
comunitarios, concedendo, portanto, maiores possibilidades de participacdo dos trabalhadores
e dos sindicatos nas tomadas de decisdes e em assuntos que lhes digam respeito. Contudo, o
conflito de interesses presente na relagcdo faz com que a harmonia desta seja prejudicada. Logo,
para que sejam amenizadas as diferencas existentes na relacdo de emprego, necessario
promover formas de participacdo dos trabalhadores de modo a descentralizar o poder
concentrado somente no empregador, e as formas de participacdo estudadas nessa pesquisa sao
algumas delas.

Como visto, os direitos de participacdo e representacdo, no Brasil, sdo garantidos
constitucionalmente (BRASIL, 1988). O direito de representacdo incumbe aos sindicatos a
defesa dos direitos e interesses coletivos ou individuais da categoria, assim como garante a
eleicdo de um representante dos trabalhadores em empresas com mais de duzentos empregados,
com vistas, exclusivamente, a realizagdo de tratativas diretas com os empregadores.

A representacdo sindical possui historico robusto nas relag@es trabalhistas brasileiras,
estando presente no cotidiano dos trabalhadores, que, via de regra, entendem sua fungéo.

Contudo, o distanciamento que se verifica entre o comando e os trabalhadores, muito
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comumente observado na organizagdo do trabalho no Brasil, acabam por criar barreiras na
efetivacdo desses direitos.

Ja as formas de participacao direta dos trabalhadores encontram mais dificuldade ainda
para se afirmarem no direito brasileiro. Foi 0 que ocorreu com a representacao direta dos
trabalhadores, que somente foi inserida nos Artigos 510-A a 510-D da CLT com a Reforma
Trabalhista (BRASIL, 2017). O mesmo é observado com a participacdo na gestdo, pouco
utilizada no Brasil, e a PLR, que possui regulamentacdo mais antiga (BRASIL, 2000a), mas
ainda nao é amplamente difundida no Pais.

Diante do ideal democratico de cooperacao entre as partes, portanto, a negocia¢do por
formas de participacdo dos trabalhadores se torna imprescindivel. Com a negocia¢do em prol
dos delegados sindicais e sua atuacéo dentro da empresa, espera-se que os sindicatos conhecam
melhor a realidade da categoria, aproximem-se de sua base de atuacdo e mantenham relacéo
proxima com a representacéo dos trabalhadores nos locais de trabalho.

Do mesmo modo, espera-se que, utilizando de seu poder negocial, os sindicatos atuem
em beneficio da representacdo dos trabalhadores, conquistando direitos ainda ndo assegurados
e, ainda, negociando acerca da participacdo obreira na gestdo e nos lucros da empresa. 1sso
proporcionara maior engajamento obreiro para a atuacéo na gestao haja vista a possibilidade de
contrapartida financeira advinda da participacdo nos lucros, 0 que proporcionara ganhos de
justica social para os trabalhadores.

Para o entendimento da participacdo dos trabalhadores na realidade de Mato Grosso do
Sul, esta pesquisa partiu dos conhecimentos encontrados nas bibliografias solidificadas do
Direito, da Sociologia e areas afins, mas também em dissertacdes e teses mapeadas pela BDTD.
Com a base de dados estabelecida, notou-se que a temética é ainda pouco explorada e, apesar
de necessérias algumas atualizagdes tendo em vista a implementagdo da representacdo dos
trabalhadores por exemplo, apresentam valiosas contribuicoes.

Pela perspectiva trazida por Montanari (2008), depreende-se que a auséncia de espagos
na empresa que possibilitem a solugéo de conflitos decorrentes da relagdo de trabalho se deu
pelo fato de a construcdo historica das relagdes de trabalho no Brasil se fundamentar,
essencialmente, na concentragdo do poder: primeiramente, de forma absoluta pela sociedade
escravista e, depois, de forma menos concentrada, com a introducéo do sindicalismo, controlado
pelo Estado, e a promulgacdo da CLT (BRASIL, 1943), inspirada no modelo fascista italiano.

Com Goncgalves (2004), nota-se a importancia da existéncia da organizacdo dos
trabalhadores no local de trabalho para um sistema democratico das relacfes de trabalho, cuja

organizacéo, assegurada pela liberdade e autonomia sindical, possibilita a realizacdo de contrato
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coletivo de trabalho como forma de ampliar a participacdo e dialogo sindical com os
empregadores, conferindo maior autonomia para os atores conduzirem melhor sua relagéo,
diminuindo a presenca estatal e contribuindo, de maneira decisiva, para 0 aumento da qualidade
da producéo e do trabalho.

Reafirma-se, com as analises de Fochesatto (2002), a possibilidade de incentivo que a
PLR consegue desenvolver nos trabalhadores, em virtude do retorno financeiro que os
empregados esperam ao atingirem os resultados esperados. Com Batalha (2014), reitera-se que
participacdo do trabalhador ainda ndo € efetivamente garantida aos trabalhadores brasileiros,
muito devido a auséncia de manifestagdo legislativa infraconstitucional, mesmo com a garantia
constitucional, a respeito da participagdo na gestdo e da representacao direta dos trabalhadores,
sendo esta ultima lacuna preenchida com a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017). Assim,
apesar desse avanco legislativo no campo das relacGes sociais, ha a necessidade de se verificar
se este direito vem sendo realmente usufruido pelos trabalhadores e quais sdo as tendéncias
presenciadas pelos trabalhadores sul-mato-grossenses a partir dessa efetivacdo, o que foi
pretendido com esta dissertacéo.

Ao realizar as analises da negociacdo coletiva em Mato Grosso do Sul, relativas ao
periodo de 2015 a 2020, esperava-se que fosse encontrada negociacdo por parte do sindicato
para a instituicdo de formas de participacdo direta do trabalhador, mais especificamente de
representacdo dos trabalhadores no ambito da empresa, pois, aos sindicatos, sempre foi
permitido negociar sobre o tema, mesmo antes de sua regulamentacdo legal. Todavia, ao
observar que antes da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017) as clausulas continham assuntos
meramente sindicais, conclui-se que os sindicatos sul-mato-grossenses ndo buscam pela
negociacdo desses direitos aos seus representados.

Igualmente, a negociacdo posterior & Reforma (BRASIL, 2017), baseada em clausulas
que visam a ndo implementacdo da representacdo dos trabalhadores nas empresas, demonstra
que os sindicatos ainda pretendem manter o monopolio pela representacdo e ndo consideram
atuacdo conjunta com a representacdo dos trabalhadores, como recomendada pela OIT e melhor
observada no estudo das formas de participacdo em Portugal e Alemanha.

Ambos os Paises estudados possuem sistema de duplo canal de representagéo, tal como
o0 Brasil. Porém, a unicidade sindical é observada somente no sistema brasileiro, vigendo nos
demais o regime de pluralidade sindical — forma mais democrética, conforme defendido ao
longo desta pesquisa. Nota-se que as experiéncias culturais da Alemanha e de Portugal
encaminharam para um modelo mais participativo, onde os sindicatos e as comissdes dos

trabalhadores compreendem a necessidade de atuarem em cooperacdo, de forma a
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complementarem suas forcas na busca de melhores condicGes de trabalho para seus
representados.

Em Portugal, as comissdes de trabalhadores e os delegados sindicais possuem as
mesmas garantias, 0 que ainda ndo possui regulamentacdo no Brasil. Também, observa-se
maior capilaridade das comissGes de trabalhadores em empresas que possuem diversos
estabelecimentos, pois existe a garantia de criacdo de subcomissdes para alcancar melhor as
demandas dos trabalhadores nas diversas unidades, o que, também, ainda é assunto que exige
maior esclarecimento na legislacéo brasileira.

Outra garantia muito importante dada aos trabalhadores portugueses € a participacao na
elaboracdo da legislagdo do trabalho, garantida na Constituicdo do Pais (PORTUGAL, 1976).
Esta garantia ndo € observada no Brasil, 0 que ja gerou repercussdes negativas aos
trabalhadores, observadas com a aprovacdo da Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017) sem
ampla discussdo com a classe trabalhadora, trazendo alteracbes no ambito coletivo que
enfraquecem os sindicatos. Denota-se, portanto, que assegurar esta mesma garantia aos
trabalhadores brasileiros se torna extremamente relevante para que situacdes semelhantes ndo
ocorram mais.

Na Alemanha, observa-se que a base da representacdo dos trabalhadores s&o as
comissdes de empresa, 0 que ndo é observado no Brasil, onde 0 monopdlio ainda é dos
sindicatos. Naqguele Pais, a obrigacédo pela instituicdo de comissdes de empresa foi estabelecida
legalmente e foram garantidos direitos de gestao aos trabalhadores que, com o passar dos anos,
transformou-se na forma mais utilizada de participacdo, reconhecida mundialmente como
cogestdo. Desse modo, acredita-se que também instituir a obrigacdo legal dessas formas de
participacao no Brasil pode ser um estimulo para maior aceitacdo e posterior normalizacdo das
comissdes dentro das empresas, que ainda nao sdo muito observadas no territorio brasileiro.

Nas analises a respeito da participagdo dos trabalhadores sul-mato-grossenses,
verificou-se que os sindicatos ndo conseguem se inserir adequadamente na empresa. Sua
presenca nos locais de trabalho se d&, habitualmente, apenas pela utilizacdo de quadro de avisos
nos estabelecimentos empresariais, 0 que ndo permite sua participacdo democrética no
ambiente de trabalho. Do mesmo modo, a representacdo direta dos trabalhadores, que apenas
recentemente foi regulamentada, ainda ndo se desenvolveu adequadamente em grande parte
pela monopolizagdo que os sindicatos ainda mantém na representagdo obreira, a vista das
clausulas negociadas sobre a ndo constituicdo das comissdes de trabalhadores ou pela
representacédo delas a cargo dos sindicatos.
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Sobre este ponto, entende-se que a Reforma Trabalhista (BRASIL, 2017), ao permitir
que o negociado sobre representantes dos trabalhadores prevaleca sobre a lei, permitiu, por
conseguinte, que a negociacdo pela ndo instituicdo das comissdes fosse autorizada e
prevalecesse sobre a lei. Essa permissdo legal autoriza o sindicato a continuar com o monopolio
da representacdo dos trabalhadores, mesmo em um sistema de duplo canal, como é no Brasil, 0
que vai de encontro as orientagdes e preceitos internacionais, além de ser reprovavel do ponto
de vista democratico, pois ndo concede espaco para a participacao do trabalhador por meio da
representacdo direta.

Neste aspecto, entende-se que em um sistema de pluralidade sindical, as analises dos
instrumentos coletivos teriam resultados diferentes do que encontrado no sistema de unicidade
brasileiro. O regime de pluralidade sindical permite maior participacao tanto do sindicato como
das comissdes de trabalhador nos locais de trabalho, sendo necessaria, portanto, a extin¢do da
unicidade sindical no Brasil e trabalhada a unidade sindical, que é a escolha espontanea por um
sindicato representativo.

Isto posto, verifica-se que a participacdo dos trabalhadores negociada em Mato Grosso
do Sul corresponde a uma participacdo fraca, visto que somente permeiam alguns direitos de
informacdo e/ou de consulta, por vezes nao interligados, reconhecidos por lei ou por acordos
coletivos. O grau de democratizacdo da relacdo de emprego no referido Estado, portanto,
também se encontra em nivel baixo, necessitando de melhores negocia¢des para que o ideal
democratico da participacdo seja realmente atingido.

Além disso, sob as analises de Rawls (2008), a inadequada participacdo dos
trabalhadores na vida da empresa e, em contrapartida sua participagdo nos lucros, resultada pela
ineficaz ou inexistente negociacdo sindical ou, ainda, resultada pela falta de interesse dos
empregadores, indica que as instituigdes sociais que as instituicdes empresa e sindicato néo
correspondem a instituicBes justas. Refuta-se, em concordancia com Rawls (2008), a
possibilidade de lucrar a partir dos esforgcos cooperativos de outrem sem que haja contribuicao
justa da parte que obtém vantagem.

Do mesmo modo, a participacdo do trabalhador na gestdo da empresa e nos lucros se
justifica no ponto de vista da teoria de justica de Rawls (2008), pois, para a justi¢ca social, é
necessario considerar os interesses de todos os cidadaos, que séo iguais e possuem seu lugar na
distribuicdo de renda e riqueza na sociedade. Ou seja, a possibilidade de maior distribuicao de
renda que a participacao dos trabalhadores permite, consiste em atendimento a justica social.

Diante das anélises, avalia-se ser necessario maior institucionalizacdo das formas de

participacdo dos trabalhadores, a exemplo do que € visto em Portugal e Alemanha. O
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estabelecimento de obrigacdo legal para que determinados direitos sejam melhores efetivados,
tal qual o direito de participacdo na gestdo e a PLR, também acredita-se ser um caminho
importante para que sejam reconhecidos e estimulados no decorrer do tempo.

Ainda, entende-se ser imprescindivel que os sindicatos resgatem a solidez do
movimento sindical, de modo a reconquistar a forca e a organizacdo necessarias para o
enfrentamento do capital, especialmente em nosso modelo de sociedade individualista. O
conhecimento, por parte do trabalhador, das causas sindicais, das possibilidades de participacdo
e da forma que ela influencia nas condi¢des de trabalho desenvolve maior envolvimento deste
com seu trabalho, o que lhe proporciona consciéncia de classe. Esta, por sua vez, torna-se
grande aliada do préprio movimento de agregacdo de valor ao trabalho, uma vez que é com a
consciéncia de classe que o trabalhador cria a nocdo de valorizacdo do que Ihe € proprio. A
exemplo, pode-se citar que a compra de produtos nacionais gera maior lucro para as empresas
daquele Pais e, por consequéncia, a divisdo desses lucros gerara maiores quantias aos proprios
trabalhadores.

Nesse sentido, entende-se que formas de incentivo para a implementacdo das
modalidades de participacdo vistas nesta pesquisa, em especial da PLR devido ao seu aspecto
econdmico, sejam benéficas para 0 maior desenvolvimento econémico de uma regido. Este
incentivo pode ser possivel com a criagdo selos de reconhecimento, conhecidos por clausula
label, concedidos aos sindicatos e as empresas por suas boas préaticas e fomento a participacéo,
com a isencado de taxas ou estimulo de crédito em contrapartida, por exemplo.

Entende-se necessario, também, o estimulo a participacdo do trabalhador, possibilitado
pela discussdo sobre cidadania no ambiente laboral, sendo importante que os sindicatos,
principalmente, oferecam oficinas e palestras a seus representados com essas tematicas. Por
fim, o resgate do sentimento de pertencimento dos trabalhadores para com o trabalho é elemento
fundamental para que as relagOes participativas no ambiente de trabalho sejam mais naturais,
ao passo que, juntamente com os empregadores, ensejem situacdes de cooperacgéo, objetivando

uma relagéo construida mais harmoniosamente para a democratizagéo da relagdo de emprego.
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