Relagoes de trabalho no final do século XX

- “Uma sinopse das tendéncias atuais
 nos paises industrializados

Prof. Dr. Wolfgang Diubler*

INTRODUCAO
A ESTABILIDADE TRADICIONAL

As relagbes de trabalho ndo mudam de um dia para o outro. As regras que
dcterminam as relagdes entre capital e trabalho costumam basear-se numa tra-
di¢do longa e profundamente arraigada na consciéncia dos envolvidos. Ninguém
pretende colocar em risco os compromissos acertados que, em muitos casos, s3o
(ruto de disputas acirradas (Shimada, 1992). Com o tempo vio se cristalizando
procedimentos definidos e, em algumas sociedades, também valores comuns que
podem levar o prazo de toda uma geragio para ser reformulado. A estabilidade
se refere sobretudo a instituicbes e procedimentos e, em grau muito menor, ao
contetido dos resultados contratados ou das solugdes impostas pelas auroridades
ptblicas.! O tema proposto s6 faz sentido quando as consideragdes se estendem
sobre perfodos mais longos, e mesmo assim pode ocorrer que, em alguns paises,
os resultados sejam apenas modestos por terem ocorrido poucas mudangas
significativas nos tltimos anos. .

As sociedades nio sdo sistemas livres de contradigdes; sua organizagdo pode
vir a tornar-se extremamente irracional. Sio freqiientes os exemplos de institui¢oes
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da 4rea das relagdes de trabalho que se tornaram “obsoletas”, desaparecendo em
pouco tempo do cendrio trabalhista, por estarem em conflito com a realidade e
com os interesses e desejos dos envolvidos. Assim aconteceu com a commissione
interna, criada na Itdlia como 6rgio meramente consultivo num periodo de
relativa fraqueza dos sindicatos; terminado o “outono quente ” de 1969, ji nio
existia interesse por parte dos envolvidos em conservi-la, de modo que foi sendo
suE?stitul’da por um sistema de delegados que variava de empresa para empresa
(Giugni, Gino; Runggaldier, 1983). O mesmo fendmeno ocorreu com um grande
nimero de instituigdes nos paises do Leste Europeu. Também na Espanha nio
sobrou nada das instituicaes corporativistas da era Franco (Avilés, 1990). Ao lado
da estabilidade dos casos “normais”, existem, portanto, excecoes importahtes.

O OBJETO DE NOSSO ES TUDO: OS PAISES INDUSTRIALIZADOS

A presente sinopse restringir-se-d aos paises industrializados de maior pro-
jecao: Estados Unidos, Japdo e os principais paises da Europa (Espanha, Itilia,
Gra-Bretanha, Franga e Alemanha). O objetivo desse estudo nio se limitard
apenas 4 descri¢ao do estado atual das coisas, pois interesse especial serd dedicado
também s mudangas que estdo se processando atualmente nestes paises. Na
medida do possivel, também faremos consideragges sobre os processos futuros
‘que comegam a delinear-se.

CARATERISTICA COMUM: AUTONOMIA DE CONTRATACAO

Em todos os paises supracitados hd liberdade para negociar contratos
coletivos de trabalho. Este direito costuma estar constitucionalmente assegurado,
podendo'scr exercido sem restrigdes por parte do Estado. Como se trata de uma
carateristica comum a todos os pafses analisados, vamos estud-la primeiro.
Atengdo especial deverdo merecer os argumentos que se apresentam a favor ou
contra a autonomia dos antagonistas sociais, uma vez que esta questio pode ser
Gtil também na discussio brasileira.

O CONTEXTO JURIDICO: ELEMENTOS CEN' TRAIS

O direito A celebragio de contratos coletivos de trabalho s6 tem interesse quando -

os contraentes formam coalizbes constituidas liviemente. Da parte dos empregados,

540 os sindicatos; do outro lado est4 0 empregador individual ou a associaggo patronal, .

tambf:m cla formada sem a intervengio do Estado. O contrato coletivo deve estabelecer
cgndlg_ées minimas que devem ser respeitadas por qualquer contrato individual.
Finalmente, o Estado ndo deve reservar-se & prerrogativa de declarar nulos os resultados
das negociagoes caso estes no estejam de acordo com suas metas econdmicas. Todas
as ués condigGes sdo preenchidas pelos paises em pauta.
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Nos Estados Unidos, os direitos de formar sindicatos e de fechar contratos
coletivos com os empregadores individuais sio garantidos pelo National Labor
Relations Act, de 1935 (chamado também de Wagner Act); nio hé determinagio
nesse sentido na Constituigdo. A medida legal procura sobretudo proteger a
formagio de sindicatos contra préticas desleais por parte do empregador (unfair
labor practice) e regulamentar o processo de negociages; o resultado continua
sempre aberto. A partir do Taft-Hartley Act de 1947 foram proibidas também
unfair labor practices por parte dos sindicatos, que poderiam manifestar-se, por
exemplo, em forma de intimida¢o de empregados ou na contratagio do chamado
union shop, que obriga todos os funciondrios de uma empresa a se filiar a um
sindicato (Gould, 1993). Os collective agreements definem tanto as condigGes
minimas quanto as miximas para um certo grupo de pessoas — um fendmeno
singular do direito do trabalho, jé que todos os demais sistemas aqui analisados
(além dos direitos de contratago coletiva em uso na Europa) partem de principio
da condigdo mais favorivel, permitindo portanto excegdes a favor do empregado.

O direito japonés garante no artigo 28 da Constitui¢io de 1946 o direito
2 liberdade de coalizdo, além de assegurar expressamente os direitos de negociagdo
coletiva e de greve. Esta norma, criada sob a pressio dos aliados, pretendia
contribuir com a democratizagio da sociedade japonesa, cujas estruturas auto-
ritdrias continuavam em vigor mesmo apds a abertura do pais durante o periodo
Meiji (Hanami, Nishitani, 1991). Os contratos coletivos sio fechados na maioria
dos casos em imbito de empresa, mas podem abranger também todo um setor
e, teoricamente, até a economia nacional como um todo. A estrutura legal
continua pautada no direito alem3o da Reptiblica de Weimar, o que significa que
os contratos coletivos definem exclusivamente um padrao minimo a ser respeitado
nos contratos de trabalho individuais. Nada impede, no entanto, que o empregado
possa receber melhores condigdes de trabalho em seu contrato individual (Sugeno,
1992a). Nio estd previsto nenhum tipo de intervengdo durante as negociagbes
e, sobretudo, o resultado das negociagbes nio pode ser corrigido por meios legais
(a n3o ser em casos extremos, como violagio dos bons costumes).

Na Espanha € o artigo 28, alinea 1, da Constituigio de dezembro de 1978
que garante o direito de coalizdo do individuo; a alinea 2 da mesma determinagio
inclui o direito de greve. A contratagio coletiva é regulamentada pelo Estatuto dos
Trabalhadores, com base no artigo 35, alinea 2, da Constitui¢do. Também na
Espanha os resultados dos contratos coletivos no estdo sujeitos ao controle do
Estado, mas o processo em si tem que obedecer a regras detalhadas. As condigges
prévias a serem cumpridas — sobretudo da parte dos empregados para poderem
formar uma comissio capaz de negociar contratos coletivos no sentido do Estatuto
dos Trabalhadores — sao tdo exigentes que passou a existir um grande nimero de
convénios extraestatuarios, que também sio contratos coletivos vilidos, mas, ao
contrério dos contratos celebrados de acordo com o modelo legal, obrigam somente
os filiados a um dos grupos contraentes (Avilés, 1990; Olea e Rodriguez, 22?). Os
dois tipos de contrato coletivo tém fun¢io de norma minima; no contrato de
trabalho individual, as alteragées s6 sdo possiveis se forem a favor do empregado.

A Constituiggo italiana de 1947 garante no artigo 39 a liberdade de coalizio,
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bem como o direito de celebrar contratos coletivos e o direito de greve, no artigo
40. A pritica das negociagbes coletivas no seguiu, porém, o modelo proposto
pelo artigo 39, que continha muitos elementos corporativistas. De fato, foram
sendo negociados contratti collettivi que continuam carecendo até hoje de base
legal, j4 que ndo existe lei de contratagio coletiva. Mas tanto a préitica quanto
a literatura juridica estdo de acordo quanto ao cardter normativo desses contratos,
dos quais o contrato de trabalho individual sé pode divergir a favor dos empre-
gados (Treu, Tiziano). A liberdade de coalizio do individuo e a liberdade de agio
dos sindicatos gozam de protegio especial, de acordo com o artigo 28 do Estatuto
dos Trabalhadores, de 1970 (Grandi e Pera, 1985); medidas anti-sindicais do
empregador (condotta antisindicale) podem ser coibidas em poucos dias por meio
de liminar concedida por juiz de primeira instincia (pretore).

No contexto dos paises apresentados até aqui, a Gri-Bretanha ocupa
lugar peculiar por no possuir uma Constituicio escrita, e por nio prever na
legislago a garantia expressa de liberdade de coalizio. A Convencio Européia
de Direitos Humanos, ratificada também pela Gra-Bretanha, prevé em seu
artigo 11 o direito de associacio sindical, mas internamente seu efeito nio
¢ automdtico, de modo que o cidadio individual nio pode valer-se dela diante
dos tribunais ingleses, pois o legislador britdnico nio estabeleceu expressamente
tal vigéncia para a Convencio dos Direitos Humanos, ao contririo do que
fez em relagio ao direito da Comunidade Européia. As tnicas normas de
protegdo podem ser encontradas numa série de medidas do Trade Union and
Labor Relations (Consolidation) Act, de 1992, que proibem atos de cardter
discriminatério; delas se pode deduzir indiretamente a legalidade da associagio
em sindicatos-e das atividades sindicais (Hepple ¢ Fredman). Desta maneira;
os contratos assinados por sindicatos e empregadores nio tém validade juridica
intrinseca, a nio ser que o acordo, contrariando a praxe comum, preveja
expressamente este cardter. Eles s6 podem ser reclamados na Justica na
medida em que se transformam em elementos implicitos dos contratos de
trabalho, obrigando, como “cldusulas contratuais”, empregadores e empregados

a atitudes condizentes (Wedderburn, 1986). A intervenc¢io do Estado se fez -

sentir apenas & medida que a implantagdo dos sindicatos nas empresas e os
procedimentos de negociagio foram enormemente dificultados durante os
anos do governo Thatcher (Davies e Freedland, 1993).

A situagido juridica na Franga corresponde em grande parte & que existe
na Espanha e na Itdlia. No preambulo 2 Constituigio de 1946, que remete
a Constitui¢do em vigor, de 1958, garantem-se a liberdade individual de
coalizdo, o direito de negociagses coletivas e o direito de greve. O direito de
atividades sindicais nas empresas ¢ assegurado pela lei de 27.12.68, que
resultou das greves coletivas de maio-junho de 1968. O direito de contratagao
coletiva ¢ regulamentado pelos artigos L 131 e seguintes do Code du Travail,
inspirado no modelo de outros paises: a matéria contratada tem efeito
normativo, mas no contrato individual de trabalho podem ser estabelecidas
condigbes mais favordveis para o empregado (artigo L 135-2, Code du
Travail) (Despax e Rojot, Caen, 1988).
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Partindo do texto do artigo 9, alinea 3 da Lei Fundamental (Constituigio),
o direito alemio conhece tio-somente uma garantia do direito individual de se
associar em sindicatos e em associagbes patronais. Mas a jurisprudéncia_do
Tribunal Constitucional, considerando a evolugio histérica e o sentido implicito
do artigo 9, alinea 3 da Lei Fundamental, parte do principio de. que este direlFo
deve ser estendido também 2 possibilidade de atividades dos sindicatos como tais.
listas ndo se limitam apenas a atividades como a distribuigao de panfletos nas
cmpresas, pois incluem igualmente a assinatura de contratos coletivos ? a _reahza—
¢do de greves com esta finalidade. N3o existe controle de cunho econdmico por
parte do Estado sobre os resultados das negociages entre os contratantes: estes
devem respeitar apenas as imposi¢oes legais e os direitos ﬁlndan}entals (D4ubler,
1993d). De acordo com as regras da lei de contratagio coletiva, de 1949, os
contratos coletivos assinados tém efeito normativo, mantendo-se sempre a possibi-
lidade de modificagdes a favor do empregado no contrato individual de trabalho.

O CONTEXTO JURIDICO: DIFERENCAS

A sinopse que acabamos de apresentar se restringe deliberadamente aos trés
clementos centrais da autonomia dos contratos coletivos: a negociagio dos
contratos por associagdes formadas livremente, a definigio de um pac.irio miflir'no
que ndo pode ser violado em detrimento do empregado e a auséncia do direito
de controle do Estado, de modo que este ndo pode anular os resultados das
negociagdes coletivas quando estes forem economicamente indescjévcis: Em .todos
os pafses analisados existiu e existe autonomia de contratagio no sentido citado.
Nizo foram abordadas neste contexto as muitas diferengas que existem em relagao
a questdes menos relevantes: O contrato coletivo protege apenas os sindicaliza(.ios?
O Estado pode estender sua aplicabilidade a outras 4reas? Os contratos col-etlvos
sao assinados em nivel de empresa, de setor ou de toda a economia nz‘1c1onal?
Voltaremos a estas questdes na medida em que isto se tornar necessirio.

O contexto juridico nio esclarece qual a parte da economia que ¢ afetada
pelos contratos coletivos. Ainda mostraremos com maiores detalhes que, nos
Estados Unidos, por exemplo, apenas 15% dos empregados sio rcprcsentad(.)s
hoje pelos sindicatos. Em muitos paises existe um setor inforrpal da economia
que os especialistas em Direito do Trabalho raramente mencionam e onde o
empregado muitas vezes nem tem vinculo formal de trabalho; como este setor
vive fora das normas estabelecidas pelo Estado, fica também fora do alcance do
direito trabalhista. Estima-se que na antiga Republica Federal da Alemanha, antes
da reunificacio, mais ou menos 8% do PIB tenham sido gerados pelo trabalho
clandestino (Burgdorff, 1983). Um levantamento mais recente confirma estes
dados, indicando, além disso, que nas economias italiana e portuguesa o setor’
informal chega a responder por até 20% do PIB. No Brasil, portanto o fato de
estar empregada no setor informal cerca de 50% da populacio economicamente
ativa nio pode ser aduzido como argumento contra o funcionamento da auto-
nomia da contratacio coletiva (Siqueira Neto, 1991).
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JUSTIFICATIVA DA AUTON OM[A DE CONTRATAGCAO COLETIVA

O fato de a autonomia da contratagio coletiva ser reconhecida hi décadas
nos paises citados, a ponto de fazer parte integrante da normalidade da vida social,

fez com que os estudiosos se preocupassem relativamente pouco com a anilise

dos argumentos a favor ¢ contra essa “instituigio”. Até certo ponto, h4 algumas
exce¢des nos Estados Unidos, mas mesmo nesse pais ninguém pensa seriamente
em revogar pura e simplesmente o National Labor Relations Act, para voltar ao
estado que reinava antes de 1935 (Weiler, 1990). A situa¢do é bem diferente em
palses que estdo se industrializando e que - a exemplo do Brasil - n3o conhecem
uma autonomia de contratagio coletiva que esteja funcionando; 2 ¢ neles que
encontramos melhores condigaes para reflexdes fundamentais importantes (Siqueira
Neto, 1991). A seguir, vamos apenas tentar resumir o que se apresenta nos pafses

estudados em matéria de justificagio da autonomia de contratagio coletiva, -

mesmo com a restri¢io de que parte das publicagdes afins j4 ndo seja muito recente

(Déubler, 1993d).
A perspectiva dos empregados

A autonomia de contratagio coletiva tem inegével e fundamental funcio
politico-social. Através da assinatura de contratos coletivos de trabalho, assegura-
se aos empregados envolvidos um certo nivel de protecio, especialmente no
tocante a uma remunera¢ao minima. Se, em especial, a fixagdo dos sal4rios fosse
deixada exclusivamente a critério das leis de mercado, a espiral tomaria certamente
um rumo negativo, pelo menos naqueles paises em que hd superavit de mio-
d.e—obra: como os operdrios dependem da venda de sua forca de trabalho, estariam

~dispostos a aceitar condigbes cada vez piores, até cair ao nivel da renda social
minima garantida pelo Estado. Neste aspecto, o mercado de trabalho difere em
sua estrutura do mercado de bens e servigos, onde a queda dos pregos leva a uma
redugio da oferta, de modo que, apés algum tempo, volta-se a atingir um estado
de relativo equilibrio. Mas como os empregados dependem do salirio, véem-se
obrigados a aceitar uma reducio cada vez maior do preco que é pago por sua
forca de trabalho ou a estender ainda mais sua oferta de trabalho em forma de
horas-extra, dentre outros. Este mecanismo, muitas vezes chamado de “paradoxo
da concorréncia”, deixa de existir quando passa a ser fixado um nivel minimo
coletivo. Um efeito semelhante registra-se, além dos sal4rios, também sobre todas
as ‘demais condigdes de trabalho importantes.

Teoricamente, este nivel minimo poderia ser assegurado também através de
uma legislagdo especifica para o salério minimo como é conhecida em muitos paises,
inclusive no Brasil. Além do fato de os contratos coletivos poderem reagir de um
modo muito mais flexivel perante a situagio concreta em que se encontra uma
empresa ou um setor - ainda deveremos abordar a perspectiva do empregador a este
respeito -, a intervengao do Estado também ndo substituiria satisfatoriamente a
contratagdo coletiva, porque esta tltima conta com uma participagdo maior do
préprio individuo: a autonomia de contratagio coletiva é um elemento de democracia
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dentro da empresa, pois o individuo pode intervir ativamente na definigio das
regras que passario a valer também para ele mesmo. Este fator é importante nio
s6 na hora de estabelecer a relacio entre o trabalho a ser prestado e sua remuneragio
- os pesquisadores de relagbes industriais norte-americanos limitam-se a estudar
exclusivamente este aspecto -, pois ganha destaque especial quando se trata do
rendimento do trabalho concreto na empresa ou no servigo puiblico: este exige
normalmente a divisio do trabalho e é “coletivo” no sentido ser impossivel
cstabelecer as suas condicbes adequadas por meio de contratos individuais de
trabalho. Mesmo um especialista disputado, com boas perspectivas nas negociagoes
(este grupo de empregados ¢ estimado em 2% a 3% da forga de trabalho na
Alemanha), ndo tem condigdes de exigir para si a suspensio da proibigdo de fumar
ou de estar presente na empresa a certas horas do dia. Em pontos como estes, s6
pode e deve haver regras estabelecidas em contratos coletivos (Diubler, 1989).

Além disso, a autonomia de contratagio coletiva permite que se estabelegam
determinadas condigoes de trabalho inicialmente apenas em algumas empresas
ou setores que se mostrem especialmente abertos a inovagdes ou que estejam em
condicbes econdmicas de absorver mais facilmente encargos que para outros
paregam pouco inadmissiveis. Assim se cria um certo espago para experiéncias:
se as solucdes encontradas forem razodveis, poderdo ser estendidas mais tarde a
outros setores ou, por forca de lei, 4 economia como um todo (Kahn-Freund,
1969), depois de terem ocorrido algumas mudangas quanto s condiges eco-
ndémicas e psicolégicas necessarias.

A perspectiva dos empregadores

A existéncia do recurso ao contrato coletivo de trabalho tem, para as
empresas, a vantagem de maior flexibilidade em comparagdo com a intervengio
direta do Estado, tipica em quase todos os paises da América Latina. Em lugar
de solugtes padronizados para certas situages, como por exemplo o pagamento
de uma determinada indenizacio em caso de demissdes por motivos econémicos,
pode-se negociar uma solugio mais adequada s respectivas condigbes econdmi-
cas. Por meio de contratos coletivos setoriais é possivel tomar em consideragio
também a situagdo especifica de determinados grupos de empresas ou até de
empresas isoladamente. Assim, por exemplo, existem na Alemanha contratos
coletivos especificos para a inddstria metaltirgica e para o artesanato metalirgico
(que inclui sobretudo as oficinas mecinicas); na inddstria metaltrgica dos novos
Estados do Leste da Alemanha os contratos coletivos prevéem, além disso, a
possibilidade de que empresas com dificuldades econémicas comprovadas fiquem,
durante uma certa fase de transigio, abaixo das exigéncias minimas contratadas.
E dificil imaginar a adogio de normas legais que respeitem essas situagbes
especificas. Nem adianta argumentar que, num modelo de mercado puro que
remete a negociagio de saldrios e condigdes de trabalho exclusivamente ao
contrato de trabalho individual, a posi¢io dos empregadores seria ainda mais
flexivel e mais fortemente orientada para as necessidades especificas da empresa.
Esta tese esquece que o tal “modelo de Manchester” ndo estd nem disponivel por
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simples razdes politicas, pois a supressio pura e simples de muitos mecanismos
de protecio previstos nas Leis do Trabalho abalaria profundamente a adesdo de
grande parte dos empregados 4 ordem constituida; em conseqiiéncia, poderiam
surgir greves em grandes propor¢des que passariam a restringir a liberdade de agdo
dos empregadores em escala muito maior, além de provocar considerveis quedas
de produgdo. Muitas vezes se esquece também que a redugio dos saldrios traria
conseqiiéncias negativas para o mercado interno, uma vez que a falta de poder
aquisitivo frustraria sobretudo as vendas de bens de consumo mais sofisticados.

A assinatura de contratos coletivos de trabalho tem também a vantagem
de colocar em bases claras e confidveis as relagbes de trabalho dentro da empresa.
O préprio fato de ter sido encontrada uma férmula de compromisso. assinado
pelos representantes dos dois lados j4 torna muito improvavel a eclosio de novos
conflitos acerca dos itens contratados; além disso, existe na maioria das ordens
juridicas a obrigagdo de manter a paz, o que torna ilegal qualquer tipo de greve
que coloque em xeque o contrato coletivo assinado. Desta maneira, o processo
de trabalho se torna menos suscetivel a distirbios. A experiéncia mostra que a
produtividade aumenta na medida em que as regras estabelecidas no contrato
coletivo prevéem a participagio regular dos empregados nos processos decisérios.3
Um efeito semelhante se pode atribuir & prépria existéncia de negociacbes em
torno da assinatura de um contrato coletivo, conforme se pode concluir de estudos
realizados nos anos quarenta, em que foram comparadas legislacbes autoritdrias
com outras que praticavam a autonomia de contratagio coletiva (Pifiero, 1982).

Finalmente, o contrato coletivo de trabalho tem a vantagem de colocar em
bases confidveis o cdlculo do fator salarial na composi¢o dos custos da empresa,
o que seria impens4vel numa situagio “desregulada”, com o surgimento espon-
tineo de conflitos. Com a assinatura de contratos coletivos setoriais, os saldrios
n3o afetam a concorréncia entre as empresas, ao contririo dos contratos coletivos
por empresa; o empregador nio precisa temer desvantagens frente aos concor-
rentes pelo fato de sentar-se 3 mesa com o sindicato para negociar um contrato
coletivo que vale para todos. Essa fungio ordenadora levou, por exemplo, as
pequenas e médias empresas alemis j4 antes da Primeira Guerra Mundial a
negociar contratos coletivos com os sindicatos, porque assim podiam basear suas
atividades em estruturas mais claramente definidas (Zapka, 1983).

A perspectiva do Estado

A negociagio de contratos coletivos de trabalho tira do Estado o peso de
uma miss3o dificil, se ndo insolivel. Se coubesse a ele préprio a tarefa de definir
saldrios e condigdes de trabalho, estaria continuamente exposto aos protestos de
um ou de outro lado. Se um regime populista cedesse por demais s reivindicagoes
dos empregados, haveria provavelmente uma perda total da disposi¢o de coo-
perar por parte do empresariado, de tal forma que este, valendo-se do poder dos
mcios de comunicagio, da fuga de capitais e da pressao politica, passaria a colocar
o governo em grandes dificuldades. Se, por outro lado, um governo conservador

concedesse apenas aumentos salariais médicos diante de lucros elevados das -
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cmpresas, teria certamente que enfrentar greves e outras agoes R(?Iiticas por parte
dos empregados, o que acabaria solapando também a sua estabilidade. Para. citar
outro exemplo da Alemanha: como o Estado, na época da Repliblica. de Weimar,
praticasse a conciliagio compulséria entre os contraentes (a partir de 1923),
registrou-se em todas as facgoes um desgaste politico muito grande dos governos
cleitos democraticamente (Kahn-Freund, 1932). Por isso, tetminada a Segunda
Cuerra Mundial, todos consentiram que nio se deveria voltar & pritica da
conciliagio compulséria exercida pelo Estado, que equivalia 2 imposicdo dos
resultados das negociagdes por parte do Estado (Diubler, 1993b).
Transferindo-se para os antagonistas sociais a tarefa de definir saldrios e
condicbes de trabalho, consolida-se a ordem pﬁblica €, 20 mesmo tempo, cria-
sc uma abertura para o desenvolvimento social. E justamente a oposigio entre
os interesses de empregados e empregadores que faz com que a evolugio positiva
das condigdes de trabalho ndo fique dependendo exclusivamente da boa vontade
¢ da compreensio de determinados agentes. O fato de se colocar em discussio
o estado atual das coisas evita a fixacdo intransigente das formas tradicionais de

trabalho. E esta atitude se mostra particularmente importante quando a entrada

de novas tecnologias exige ou recomenda uma nova organizagio do trabalho.
Assim, acontece que as negociagdes descentralizadas, nos meios em que se decide
cfetivamente sobre os saldrios e as condigbes de trabalho, acabam trazendo
clementos de inovagio nas relagdes de trabalho. A sociedade torna-se, sob este
aspecto, um “sistema em aperfeicoamento” onde a criatividade do in.dividuo passa
1 integrar as solugdes encontradas. Ninguém vai esperar esse efeito de toda e
qualquer negociagio coletiva, mas, no todo, trata-se de um aspecto de impor-
tancia capital, ainda mais quando se sabe que as economias mais produtivas do
mundo, sem excegdo, reconhecem a autonomia de contratagio coletiva como
meio adequado para a definigdo de saldrios e condigbes de trabalho.

TENDENCIAS ATUAIS NOS ESTADOS UNIDOS

N

IMPORTANCIA DECRESCENTE DOS SINDICATOS

As relacdes de trabalho nos Estados Unidos se destacam pela redugdo
continua do grau de sindicalizagdo. Desta maneira, vai diminuindo também o
ndmero dos empregados abrangidos pelos contratos coletivos de trabalho. En-
quanto em meados dos anos cingiienta ainda eram protegidos por contratos
coletivos cerca de 40% dos empregados fora do servigo pblico, no inicio dos
Anos noventa esta proporgio caiu para menos de 15% (Adams, 1993; Gould,
1993; Weiler, 1990). Ao contrério d3 que aconteceu nos demais pafses aqui
estudados, a parte da economia influenciada pelos sindicatos tornou-se pratica-
mente uma excecio nos Estados Unidos, de modo que seu desenvolvimento nio
pode servir em absoluto de base para projegbes sobre a economia como um todo.
Por isso serd inevitdvel falar separadamente dos setores sindicalizado e ndo-
sindicalizado, este muito mais importante que o primeiro.
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MoTIvos
Mudangas sécio-econbmicas

A decadéncia dos sindicatos se deve a v4rios fatores. Nos tiltimos trinta anos,
realizou-se nos Estados Unidos, como em outros paises industrializados, um
deslocamento do setor produtivo para o setor de servigos (pouco atingido pelos
sindicatos). Novas inddstrias, como a microeletrdnica, estabeleceram-se preferen-
cialmente nos estados do Sul, onde nio havia uma tradicdo sindical forte.
Modificou-se a composicio do quadro dos empregados pela inclusio de um
grande contingente feminino e de pessoas provenientes de minorias que também
nio tinham muita afinidade com os objetivos sindicais. Assim, de um lado,
registrou-se um processo de encolhimento das bases industriais que eram vitais
para os sindicatos e, de outro, surgiram setores novos que ficaram praticamente
union free (Weiler, 1990).

As causas da falta de entrosamento dos sindicatos com os setores novos e
seus empregados s3o as mais variadas. Um papel de grande importincia coube
certamente 2 falta de atragdo por parte dos sindicatos que se entendiam exclu-
sivamente como miquinas de negociagio i cata de mais sal4rios, reducio da
jornada de trabalho e melhores condigses de trabalho, sem perseguir objetivos
mais elcvados, como o de uma sociedade mais solid4ria: para o individuo, reduz-
se a colaboragio num sindicato desta natureza a um mero célculo de custo/
beneficio. Nestas condicoes fica muito il para o lado patronal dissuadir um
grande nimero de empregados de qualquer vinculo sindicai, sobretudo sob
determinadas condigdes juridicas; conforme ainda mostraremos. Com a limitagdo
a objetivos meramente econdmicos, parece perfeitamente legitimo na opinigo
piblica que os empresirios tentem esquivar-se dos efeitos negativos de um
contrato coletivo de trabalho. Em tais circunstincias, fica dificil fazer crer que
aquele que combate e destréi sindicatos pretenda acabar com os elementos
democriticos d:_i sociedade, merecendo portanto pelo menos uma condenagio
moral (Adams, 1993). Casos esporidicos de corrupcio na diregio de alguns
sindicatos costumam aumentar ainda mais a distincia entre eles e muitos cidadzos
bem-intencionados.

Condigoes juridicas

Os requisitos juridicos para a criacio de uma representacio sindical numa
empresa néo sindicalizada ou recém-criada sio de natureza tal que tentativas neste
sentido s6 poderdo ser bem sucedidas em circunstincias excepcionais (Weiler,
1990; Getman e Pogrebin, 1992). Convém observar que a liberdade de coalizio
para fins de criagio de uma representacio sindical numa empresa em particular
s6 pode ser exercida de acordo com determinados procedimentos preestabelecidos.
Uma organizagio que, seguindo o modelo europeu, filiasse os empregados de
diversas empresas, para apresentar-se entdo perante o lado patronal como interlocutor
para negociagdes de contratagio coletiva, ndo passaria de uma associagio qual-
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quer, sem direito de greve ou outras possibilidades de confirmacio sindical. E
natural, portanto, que os Estados Unidos ndo tenham ratificado os acordos n°
87 e 98 da Organizagio Internacional do Trabalho, que garantem o direito de
formagio livre de sindicatos, sem a necessidade de ater-se a determinadas normas
prescritas pelo Estado, e que autorizam as organizagdes assim formadas a-negociar
contratos coletivoso de trabalho. ;

De acordo com o National Labor Relations Act, de 1935, o sindicato precisa
conseguir primeiro as assinaturas de pelo menos 30% dos empregados da res-
pectiva “empresa”; na pritica, este niimero costuma ser ultrapassado por grande
margem, pois do contrdrio seria muito grande o risco para cada um individu-
almente. Depois, o sindicato deve procurar o escritério regional do National
Labor Relations Board, para que este organize as eleigdes dos representantes dos
diversos grupos na empresa. Antes que seja tomada uma decisio, é consultado
o empregador, que em muitos casos apresenta suas objegdes em dois sentidos:
ou contesta a legitimidade das assinaturas, acusando o sindicato, por exemplo,
de ter constrangido os empregados a assinar (esse tipo de ‘argumento pode
provocar um longo processo), ou afirma que a unidade de contratagio (bargaining
unit) a que se referem as assinaturas nio é do tamanho adequado, j& que a
“cmpresa” ¢ na realidade muito maior, abrangendo também um grande niimero
de filiais. E dificil prever a decisio do National Labor Relations Board nesta
questdo, ji que as dificuldades de delimitagio sio compardveis as do conceito
de empresa no Direito alemdo (Gould, 1993). Depois de superados estes dois
obstaculos, realiza-se uma “campanha de eleigbes” na qual o empregador nio pode
“ameagar” com desvantagens, mas pode “sinalizd-las” (Weiler, 1990). Se ele
anuncia, por exemplo, que uma elevagio dos salirios em 10% dever4 causar o
fechamento da empresa, esta previso terd o efeito de dissuadir muitos empre-
gados de votar até mesmo pela constituigio de representantes de seus interesses.
Além disso, o empregador pode até mesmo demitir os sindicalistas mais afoitos.
Oficialmente, hd expressa proibigio de prejudicar alguém por causa de seu
cngajamento sindical, mas o processo de readmissio costuma durar trés anos em
média (Weiler, 1990). O empregador tem também muitas possibilidades de
livrar-se da acusaco de discriminagio; como fora do servigo publico continua
¢m vigor o principio do einployment at will, que faculta a qualquer momento
a demissdo imediata sem motivo especial, nio ser4 dificil achar uma oportunidade
para demissdes “sem conotagio sindical”.

Mesmo que, vencidas todas essas dificuldades, venham a realizar-se as
cleicBes dos representantes sindicais, falta muito ainda para se chegar a um
contrato coletivo de trabalho. Pela lei, o empregador é obrigado a negociar “de
boa fé”, mas, para tanto, basta que ele esteja presente, fisicamente, na mesa de

- negociagSes e mostre alguma reagio frente s propostas da outra parte; nio se

presume que faca alguma concessio quanto ao contetdo. E verdade que a
delegagdo sindical pode solicitar, através de votagio, um mandato especifico para
a declaragdo de uma greve legal, mas este mandato & dificil de conseguir, tendo
cm vista que uma greve pode trazer riscos de extrema gravidade para os empre-
gados. De acordo com a doutrina Mackay, desenvolvida pelo Judicidrio j4 no
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final dos anos trinta, o empregador tem o direito de substituir os grevistas por
outros empregados e de continuar empregando estes “fura-greve” mesmo apés
o término da luta trabalhista. Sobretudo nos anos oitenta recorreu-se em diversas
oportunidades a esse expediente; o caso mais famoso & o da fibrica de papel
Androscoggin, quando, apés uma greve de um ano e meijo de duracio, mais ou
menos 1.200 empregados perderam o emprego; em seguida, o empregador
conseguiu afastar o sindicato com a 3gjuda dos “fura-greve”, o que era perfeita-
mente vidvel segundo a lei vigente (Getman e Marshall, 1993; Bluestone, 1992).
Experiéncias deste tipo servem para intimidar possiveis candidatos 3 filiagao
sindical, além de explicar o fato de pesquisas de opinifo terem revelado que mais
de um terco dos empregados nio sindicalizados votaria a favor da negociacio
coletiva na prépria empresa (Weiler, 1990), enquanto as possibilidades de agdo
dos sindicatos continuam cada vez mais reduzidas.

Esfacelamento do movimento sindical

Por detrds da resisténcia implacével do lado patronal contra a criagio de
sindicatos esconde-se também um problema estrutural que mereceu pouco in-
teresse nas discussGes nos Estados Unidos: como a representacio sindical e as
negociagdes coletivas sé podem existir em nivel de empresa,? pode ser que o
estabelecimento de uma representagio sindical acarrete para o empregador, num
caso concreto, desvantagens sensiveis diante da concorréncia. Ao contririo do que
acontece com os contratos coletivos setoriais, que praticamente eliminam o fator
custo de saldrios das condigbes de concorréncia, ¢ possivel que as concessoes feitas
aos préprios empregados coloquem a empresa em situagio desvantajosa diante
dos concorrentes no mercado. Por isso, nio admira que, mesmo antigamente,
o sindicalismo tenha se firmado quase exclusivamente em mercados protegidos,
como no setor de transportes, ou em mercados com estrutura oligopolizada
(Getman e Marshall, 1993). Com a desregulamentagio dos mercados e a crescente
concorréncia nacional e internacional nos anos oitenta, foi diminuindo natural-

mente o nimero de empregadores dispostos a aceitar os sindicatos como um “mal
necessirio”.

As tendéncias no setor sindical remanescente

Em vista da precariedade da seguranga social oferecida pelo Estado, teria
havido motivos de sobra para negociar uma pauta muito maior de reivindicagGes
do que em outros paises (Gould, 1993). Com a concentragio de todas as forgas
disponiveis, no entanto, mal e mal se conseguiu - organizar de uma maneira
socialmente aceitével a reducio de postos de trabalho, que se mostrou inevitivel
Justamente nas dreas industriais em que o movimento sindical era mais atuante.
Ao mesmo tempo, registraram-se também as primeiras formas de' cooperacio
acordada entre empregados e geréncia. ;

Quanto 2 drea industrial, foi possivel conseguir, além da protecdo tradi-
cional contra demissdo segundo o modelo europeu — demissio s em casos de
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‘justa causa” —, indenizagdes em caso de demissdo por razdes cc9n6micas.5
Mcrecem destaque os acordos com a indistria automo_bih’stxca, 0s quais, em caso
d¢ redugdo do niimero de empregos por outros motivos que nio a queda das
vendas, prevéem a formagdo de um jobs bank, pelo qual os emp}regados que
perderam seu posto de trabalho continuam recebendo seus sal4rios até que possam
~cr reaproveitados de fato. O contrato coletivo acordado com a General 1\./.Ii)to.rs
para os anos de 1990 a 1993 prevé, além disso, que os dem;tldos em consequencia
da queda de vendas também sejam incluidos no acordo, d? modo que, apés
jornada reduzida a zero por no maximo 36 semanas (lay-off), sejam reaproveitados
ou passem a constar do jobs bank, com salirio integral (Katz, 1993).

Na outra drea — criagio de processos cooperativos de trabalho — destacam-
sc dois pontos basicos. De um lado, trata-se de criar estimulos em forma de profit-
sharing e modelos de pagamento pay-for-knowledge, para que os cmpregados
passem a identificar-se mais com a empresa de seu patrdo. De oytro,’foran,l criados
grupos de trabalho com autonomia relativamente ampla; assim, ¢ possivel, por
cxemplo, desenvolver o relacionamento com o f(?rneccd?r fle acord? com as
préprias idéias, dentro de certos pressupostos, sem interferéncia da geréncia. Em
alguns casos isolados, admitiu-se também a presenca de um lider sindical na
geréncia, como por exemplo, no projeto Saturno, da C?eneral Motors (Katz, 1993;
Bluestone, 1992). Faltam, no entanto, as bases legais para considerar nos con-
tratos coletivos as decisées éstratégico—cmpresariajs, se bem que a jurispr.udénaa
considere em parte o destacamento de determinadas fungdes como objeto dos
contratos coletivos (Bellaci, 1992).

As tendéncias nos setores nio sindicalizados

A auséncia de representantes sindicais se reveste de gravidad§ especial
porque, de acordo com o mencionado principio do c"mplcglment—zzt-wzll o em-
pregador pode demitir a qualquer momento sem necc.smd.adf: de haver causa justa.
As tinicas limitagSes decorrem da lei contra atos de discriminagio (cspec;lalmente
do titulo VII do Civil Rights Aci) e do principio amplamente reconhecido pelos
tribunais que descarta a demissio de um funcionirio por este se ter recusado a
infringir a lei penal ou outras normas de interesse da coletividade (Weiler, 1990;
Mandelbaum, 1992). Diante do alcance limitado das excegdes, surge um quadro
de extrema dependéncia do empregado, agravado ainda pelo fato de os pagamen-
tos da seguridade social em caso de desemprego nfo garantirem nem de longe
o padrio de vida anterior. Também na 4rea de seguranc¢a do .trab?lho constata-
se a falta de um padrio minimo aceitével em termos de l§glsla§ao; as normas
s30 normalmente muito abstratas e ndo existem organismos internos que possam
assegurar a sua observincia. 3 . _

A inseguranga do assalariado continuaria aceita sem maiores problemas Pela
opinido publica e pelos grémios de decisio politica se nos dltimos dez a quinze
anos ndo se tivesse registrado o inicio de uma evolugdo que récomenda alguma
mudanga no estado atual das coisas, até no interesse dos préprios emgr§ggdores.
Nesta visao, é sobretudo um ponto central que preocupa: a produtividade do
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trabalho ficou muito aquém dos niveis alcangados pelo Japdo e pela Europa.
Assim, entre 1979 e 1987 registrou-se nos Estados Unidos um aumento anual
de produtividade por empregado de 0,8%, contra 1,9% na Franga, 1,5% na
Alemanha, 1,5% na Suécia e 2,8% no Japio (Kassalow, 1992). Os Estados
Unidos s6 conseguiram manter sua posigio nos mercados internacionais porque
o nimero de empregados teve um aumento nitido nos anos oitenta, mas estas
reservas de trabalho estdo hoje praticamente esgotadas. Este ¢ um dos principais
motivos por que o aumento da produtividade virou um dos temas principais da
discussio puiblica. Como reacio as dificuldades constatadas, aparecem duas estra-
tégias bédsicas. |

Por um lado, foram introduzidas algumas melhoras nas normas legais; nio

que o legislador tenha conseguido preencher as lacunas decorrentes da falta de
regulamentacio dos contratos coletivos, mas ele tomou mais inciativas nos
Estados Unidos do que na maioria dos outros paises industrializados (Kassalow,
1992; Weiler, 1990). Entre estas, merecem dcstaque:

— © Worker Adjustment Retraining and Notification Act; de 1988, que
obriga os empregadores com mais de cem empregados a comunicar o
fechamento da empresa ou demissées em massa com uma antecedéncia
de pelo menos sessenta dias (Bellaci, 1992);

— o Employee Polygraph Protection Act, de 1988 (Gould, 1993);

— 0 Americans with Disabilities Act, de 1990, que estabelece a protecio
de deficientes contra discriminacaes;

— 4 nova redagdo do titulo viI do Civil Rights Act de 1964, em 1991,
que corrigiu algumas interpretagses demasiadamente estreitas da Corte
Suprema, incluiu a questdo do assédio sexual no local de trabalho e
ampliou o alcance das sangées em caso de infragio; :

= 0 Family and Medical Leave Act, de 1993, que prevé férias nio pagas
de doze meses por ocasido de nascimento ou adogdo de filhos ou
em caso de doenga de filhos e parentes ou de problemas de satde
da prépria pessoa.

Nzo hd nenhuma perspectiva de que o Congresso venha a introduzir
mudangas nos procedimentos necessarios 3 criagdo de representacio sindical nas
empresas, apesar das muitas reclamagbes neste sentido (Weiler, 1990). A tentativa
de aboligdo da doutrina Mackay por forga de lei (com a conseqiiente proibigio
de demitir empregados para contratar os “fura-greve”) fracassou diante da pers-
pectiva do veto do presidente Bush (Bluestone, 1992). O governo Clinton
concentra seus esforgos sobretudo em programas de qualificacio, com que pre-
tende superar o atraso na 4rea de produtividade; o atual ministro do Trabalho,
Robert Reich (1991), tem defendido esta prioridade com énfase.

Uma segunda vertente diz respeito a iniciativas que partem de empresirios
esclarecidos e que se adaptam perfeitamente aos esforcos do atual governo:
pretende-se melhorar o funcionamento das empresas e aumentar a produtividade
pela participagdo dos empregados nos processos de decisio. As ex eriéncias
Japonesas e européias nesta direcio sio estudadas com grande interesse.® Algumas
empresas estdo desenvolvendo employee involvement programs, com o objetivo

CONTRATO COLETIVO DE TRABALHO 31

cxplicito de melhorar o ambiente de tral_)alho (Weiler, 1990). E sobrctq;ll? cnn(;
wctor piblico que estdo comegando a funcionar os labor—rmmrafemmt—c‘co)u::z;m;l o
que sdo discutidos os problemas do processo de t.rabalho ¢, se for o c.::, 3 e
decisdes provisérias. Esses modelos tém recebido z_wahac;c(;es mui 5 'ﬁcado;
wobretudo em vista da atragio que exercem sobre os empregados mais qu ';1 (
(Blucstone, 1992). Ao mesmo tempo, vem sendo alpontadadcomc:jj E;lroo :,nclz I:
auséncia de um organismo do lado do§ er_npregados que pudesse d iaoD:ra .
o empregador em posigio de independéncia, absolutarge.nte nec_cssa;es P(\Weicller
o empregados possam colocar na mesa as suas Y(erdar eiras zsplrag - tividade’:
1990; Bellaci, 1993). Por isso, dificilmente o programa de pro ulh a
uansformar-se-4 num sucesso concreto sem que haja antes uma melhora n
condigdes de trabalho dos sindicatos.

'TENDENCIAS ATUAIS NO JAPAO
AS CARATERISTICAS TRADICIONAIS NAS RELACOES DE TRABALHO

As descrigdes das relagoes de trgbalho no ]apic.), tanto ds autores ;a'gogrelsé\:c;s.
quanto de ocidentais, costumam partir de fr'es pccullanccllades o sxstcgl )l dzdc. c.
cmprego vitalicio; saldrios e outros beneficios de acordo ccim a a?lmgl;l = r,au
predominincia dos sindicatos em nivel de empresa, o que c\.fasah e 593'
de descentralizagio em relagio 2 Europa (Nishitani, 1991; c.rctgan,lbém (;
Yamaguchi, 1989). Mais recentemente, destaca-se cada vez mais bt
principio da cooperagio entre ca’Iziltal e tra})alho, cgll:bf';?:od[;ug ks);xia;:xge emp,rfs .
: a criacdo de grémios de consulta em \
zl);exjefi::', 2 até g‘!n ﬁmlg)ito -nacional (Hanami, 199%;A Slfgeno, 1.992bbl). Es(t;
fendbmeno merece destaque ndo apenas por sua freqiiéncia, mas tam ém pajs
basear-se num determinado contexto cultural que encontra sua ;xlgzsﬂz&o IES .
clara no conceito da empresa estrutur:_ada a Inanclra7 de uma grande : ’1;. =
fato, bastante alardeado pela dire¢io-das empresas, parcclc cc1>r91t9a3r)taani§ s
a aceitagdo de amplos setores dos empre-g.ados (Schﬂreg ;, Lk e
condigbes de explicar aqui de modo definitivo as razbes e;ta redi sinee
¢ Lecher, 1990), mas podemos dizer com certeza qu’e a Poder ]ud cidrig rtﬁn;;i;
em tais circunstincias, um lugar meramente secundario, ga}nﬁl'an o 11n9lgix) e
apenas quando todos os outros meios Jé, fracassaram (Nis 1ta§1,. ! liti_ios
realidade se manifesta, por exemplo, no nimero extremamente a1x0‘1986 %s u
trabalhistas nos tribunais jal.;onesceis. ;—Ila;gml (199(1) 111\1;;(;;;1:; ?ﬁ’g (;r;l) mcnéiona

i inclusive liminares) era de 2.172, enquanto ;
:;emn:;oG(égcdemandas normais €426 liminares no ano de 1989/, o quf1 edz; 1(1):;
total de meras 1.066 agbes. Na antiga Alemanha Federal, o mélmcro.d g;do_
trabalhistas variava nos dltimos anos entre 300:000 e 400.?100, consi el::;nos
se que o nimero total de empregados nesse pais corresponde z mzs ou e
2 metade dos do Jap@o. Para compreender uma discrepéncia de tal mag i
é certamente necessirio tomar em conta outros fatores eventuais, como, p
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exemplo, a demora dos processos no Japao (Nishitani, 1991), mas mesmo assim
isso nio chega a constituir uma explicagio satisfatéria. A predominincia de
“normas sociais” faz com que um pedido de demissdo, por exemplo, seja “mal
visto”, de modo que s6 se recorre a ele em ltimo caso, mesmo que se trate de
emprego ndo-vitalicio. A lei prescreve apenas que o pedido de demissdo seja
comunicado com quatro semanas de antecedéncia, sem fazer exigéncias maiores
quanto a seus motivos (Schregle, 1993). Nas consideragoes que se seguem caber4,
portanto, um papel relativamente secundirio 4 estrutura jurfdica.

O PRINCIPIO DA VITALICIEDADE E O SALARIO POR ANTIGUIDADE

Em geral, mas sem que isso esteja prescrito, os assim chamados “funcio-

ndrios regulares” sio empregados na emprésa para toda a vida, isto é, até atingirem -

o limite de idade. Recrutados ainda na escola ou na universidade por seus futuros
patrdes, costumam iniciar o trabalho no novo emprego no dia 1° de abril de cada
ano. Apés um periodo de experiéncia relativamente curto, de mais ou menos trés
meses, sio contratados de modo definitivo; a partir désse momento, s6 poderio

ser demitidos por razdes excepcionalissimas. Esse tipo de emprego existe sobre-.

tudo em empresas de grande porte, mas pode ser encontrado também em
empresas médias e pequenas. e, especialmente, no servigo publico. Nao existem
“dados confidveis a respeito do niimero total de empregos desta natureza; as
informacdes variam entre 30% e 80% (Schregle, 1993).

Ao lado dos funciondrios regulares comegam a existir cada vez mais os nio-
regulares, que correspondem mais ou menos aos empregados atipicos que se
conhecem da Europa. Seu grupo mais importante ¢ formado pelos temporirios,
na maior parte mulheres (Suzuki, 1992). Existem também os subcontratados e
os contratados por tempo limitado. Nao parece haver limitagoes juridicas para
esses tipos de emprego, uma vez que a Corte Suprema do Japdo deixou sem
repreensdo o caso de uma mulher que, durante quatro anos, fora empregada
exclusivamente 4 base de sucessivas contratagoes didrias; o impedimento para sua
contratagdo por tempo indeterminado teria sido o fato de ela n3o ter passado
pelo processo de selegdo prescrito (International Labor Law Reports, 1994, n®
12). Via de regra, porém, os empregos por tempo limitado costumam ser
transformados posteriormente em empregos por tempo indeterminado pela
simples continuagio do vinculo; isto pode acontecer de modo formal ou pela
simples prorrogagio automdtica, enquanto nio houver motivo concreto de
demissio (Sugeno, 1992a). Nestas condigdes, o empregado nio atinge o
status de um regular worker. Verifica-se, nestas circunstincias, uma elevada
segmentagio do mercado de trabalho japonés, especialmente dos mercados
no interior das empresas. ]

A distingdo entre funciondrios regulares e nio-regulares se reflete na remu-
neragio e nos beneficios sociais, os quais, no primeiro grupo, costumam aumentar
com o tempo de servico na empresa (antiguidade), enquanto o segundo grupo
muitas vezes nem chega a acumular o tempo de servico necessério para fazer jus
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A tais vantagens. Os empregados vitalicios costumam passar durante seus anos
de trabalho por uma série de programas de aperfeigoamento que também levam
1 uma reclassificacio salarial positiva. A perspectiva de fidelidade do empregado
A cmpresa até atingir o limite de idade (ou além deste) faz dos investimentos em
wua formacio uma medida economicamente correta (Yamaguchi, 1989). Por
outro lado, espera-se que os empregados se mostrem flexiveis quanto s suas
funcoes dentro da empresa. Assim, pressupde-se como certa a disposigio do
cmpregado em aceitar remanejamentos para filiais distantes,? transferéncia para
firmas associadas ou fornecedores e tarefas totalmente novas. Essa disposi¢io em
adaptar-se é a compensagio pelo fato de nio haver, na pratica, ameaga de demissio
ou de contratagio de funciondrios de fora da empresa.

Em vista do fato de serem “mal vistas” as demissdes, a jurisprudéncia criou
cxtremas dificuldades também para aqueles casos em que as normas sociais nio
chegam a funcionar: Em geral, ela costuma lidar com muito cuidado com as
normas legais vigentes, mas, neste caso particular, recorreu 4 proibigao de abuso
do direito para desenvolver um sistema préprio de protegio contra demissdes,
(ue parece nio possuir similar nos paises com economia de mercado.

Uma distincdo fundamental separa as demissoes por falta grave daquelas
por motivos econdmicos. As primeiras incluem entre os motivos considerados
insuficientes para uma demissio toda uma série de faltas que, segundo os critérios
curopeus, justificariam plenamente uma demissio com efeito imediato. Assim,
por exemplo, nio constitui motivo suficiente um locutor de ridio nio se
apresentar no servigo por duas vezes por ter dormido além da hora, nem tampouco
o fato de dormir durante o servico ou a venda de pneus de propriedade da empresa
(Hanami, 1992). Por outro lado, ¢ tratado com extrema severidade o compor-
tamento politico indesejivel, como a participagio em manifestagdes contra as
bases militares americanas ou contra o uso de energia atdmica. Pelo menos em
alguns paises europeus, tal rigor seria simplesmcntc inconcebivel.

Quanto 3s razdes de ordem econdmica, so considerados motivos suficientes
apenas a queda de vendas e outras eventuais dificuldades econémicas; a redugdo
de empregos por motivos de racionalizagio ou de introdugio de novas tecnologias
nio ¢ considerada suficiente (Nishimura, 1991). Se a empresa estiver em difi-
culdades financeiras, deve tentar primeiro uma série de outras medidas para evitar
demissées,'? entre elas a redugdo ou a suspensio do pagamento de dividendos
e a reducio dos saldrios pagos aos altos executivos. Caso tais medidas nao sejam
suficientes, deverdo sofrer cortes os saldrios dos executivos de nivel intermedidrio
e os prémios semestrais de todos os funciondrios. Os préximos passos sio a
redu¢io da jornada de trabalho sem compensagio salarial, a transferéncia de
alguns ‘empregados para outras unidades ou sociedades da empresa e a criagdo
de estimulos 3 adocio da aposentadoria antecipada. Se isso ainda ndo for
suficiente, demitem-se primeiro os nio-regulares com emprego por tempo |
indeterminado. Quando se pretende passar 3 demissdo de empregados vitalicios,
¢ necessério apresentar argumentos econdmicos detalhados. Alguns tribunais
defendem até a posigio extrema de que a demissio de pessoas deste grupo s6
deve ser permitida em caso de insolvéncia iminente da empresa (Sugeno, 1992a).
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Nos dltimos vinte anos houve uma relativa diminuicio do contingente de
empregados vitalicios. Nos dez anos entre 1975 ¢ 1985, o nimero de empregados
condicionais aumentou em 18%, enquanto o nimero dos regular workers cresceu
apenas 11% (Bobke e Lecher, 1990). De maneira andloga, aumentou o ingresso
das mulheres no mundo do trabalho (Suzuki, 1992). Como ¢ previsivel que elas
tenham que interromper a vida profissional para se dedicar 3 educagio dos filhos,
costuma lhes ser negado o status da vitaliciedade. Um certo processo erosivo pode
ser notado também no sistema de sal4rios de acordo com a antiguidade, ji que
elementos' como produtividade e rendimento recebem cada vez mais atencio
(Bobke e Lecher, 1990; Nishitani, 1991). Em vista da estabilidade dos empregos,
manifesta-se nesse item uma certa flexibilizag3o que se torna necesséria por razdes

_empresariais.

REPRESENTACAO SINDICAL

No Japio nio existe, como nos Estados Unidos, um procedimento espe-
cifico e exclusivo para a constituigdo de sindicatos. Tanto as organizagbes que
se restringem a determinadas €mpresas quanto as supra-empresariais tém direito
a4 mesma protegio legal. Seguindo o modelo alemio, todas as organizagdes s
podem fechar contratos coletivos para seus préprios membros, de modo que um
mesmo empregador pode vir a ter a sua frente vrios interlocutores. Trata-se de
um fator importante, porque o empregador ¢ obrigado a sentar 3 mesa de
negociagdes, como acontece também no modelo americano, pois caso contririo
pode ser acusado de unfair labor practice pela Labor Commission.!! A lei sindical
de 1949 proibe qualquer tipo de discriminagio por causa de atividades sindicais;
ndo se conhecem casos de disputas mais acirradas pela formagio de sindicatos
como os ocorridos nos Estados Unidos.!2 :

Logo apés a Segunda Guerra Mundial, o sindicalismo japonés experimen-
tou um crescimento extraordinério; decorridos de dois a trés anos, mais de 50%
de todos os empregados estavam sindicalizados (Suwa, 1993). Naquele tempo
predominava o principio da categoria industrial. Nos anos cingiienta e no inicio
dos anos sessenta, eram muito acirradas as disputas entre sindicatos e emprega-
dores, em virtude principalmente da orientagio sindical da época, que, seguindo
a tradi¢io mexicana, visava a uma transformagio profunda de toda a sociedade.
Como os resultados concretos fossem pouco satisfatérios, comegaram a formar-
se cada vez mais sindicatos em imbito de empresa (grande), mais preocupados
em conseguir melhores salirios e condigGes de trabalho através do entendimento

com os empregadores. E bem possivel que os acontecimentos tenham tomado .

este rumo também por causa do principio de vitaliciedade que as empresas
desenvolveram precisamente nesta época e nestes setores, um fato que deu 4 “linha
cooperadora” uma atracio toda especial.'®> A partir daf comegou a impor-se um
tipo de sindicato organizado em ambito de empresa, disposto A cooperacio com
os empregadores. Sindicatos setoriais na acepgao européia continuam existindo
Apenas como organizagSes minoritirias du, excepcionalmente, em €mpresas menores.
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O grau de sindicalizagio ndo ganhou nada com essa reestruturacio, situando-
s¢ hoje um pouco-acima dos 25% (Bobke e Lecher, 19,90).

Os sindicatos formados em 4mbito de empresa se reinem normalr_nerﬂxtc em
federagbes setoriais, mas estas ndo participam como tais das negociagbes de
contratos coletivos. Existem também algumas confederacges, scndo.a mais im-
portante a Rengo, criada em 1987. Esta forma de organizagio nio 511gn1ﬁca qu:
15 negociagdes nas empresas transcorram de rflodo 1sglado e paraie ::rr}llcnte.”)
tradigdo japonesa conhece uma “ofensiva de primavera” (chamada de “shunto”),

pela qual algumas categorias, e dentro destas algumas empresas mais importantes,

cxercem uma espécie de agio exemplar (Magota, 1991). Insi.ste—se expressamente
no objetivo de uniformizagio dos custos de trabalho (Nitta, 1993). 'Ciomda
crescente concorréncia entre as empresas, surge ‘r‘lat}'lra!rr:’en'te a tcntag;o do
cmpregador de fechar um acordo 2 parte com seu “préprio sm’dlcac;o, a fim de
obter alguma vantagem especial (N{shltaiu, 199}’). .qu isso ¢ cada velz mais
comum a opiniio de que a importincia da “shunto _dlmmulu considerave mente
nos tltimos anos (Sugeno, 1992b). Os itens ncgo.c:l'ados nos contratos co{ctnvgs
podem ser os mais variados, desde aumentos salariais, .passanc!o por questdes de
seguranga do trabalho e instalagio de conselhos consultivos, até a reg.ulamentaqaf)
das atividades sindicais na empresa ¢ a introdugio de novas tecnologias (Hanaml,
1992). Diante destas condi¢Ges gerais € bastante Iaro que OCOLram greves (H:lnam1,
1990). Meng3o especial merece a estrutura relatlvamc.ntc 1gualltar1a dos saldrios:
a distincia entre os saldrios-dos executivos e os dos fur-xaonénos comuns (regulares)
¢ menor que em outros paises industrializados (Nitta, 1993).

FORMAS DE COOPERACAO

Observadores europeus e norte-americanos estio de acordf) quanto ao fa(;o
de que a pujanga da economia japox.lcsa niao se c.lcvc somente 3 organizagio de
seu sistema produtivo — que poderia ser r§sur?ndy? nos conceitos “pouca pro-
fundidade de produgio” e “produgio just-in-time” (Diubler, 1993a) = cJina:s
também 2 organizagio do processo de trabalho, que no passado era associa 1a a
idéia do circulo de qualidade e hoje esti integrada na lean production (Nolte,
1992). O cardter cooperador das relagoes dc. tra.ba[l}o japonesas encontrou sua
expressio em muitas formas de cooperagio mstltuaonallzada?. :

Em muitas fibricas e empresas existem conselhqs consu}zlvos, nos quais os
representantes dos empregados trocam idéias com os dlfetorcs. Um le\'ra?taxc?en_
to do Ministério do Trabalho japonés mostrou que o niimero de instituicoes deste
tipo é duas vezes maior em empresas com sindicatos do que em empresas sem
sindicato.’> Em mais ou menos metade dos casos, sua criagdo se !)a:sffla_no
contrato coletivo; nos outros casos trata-se de acordos informais ou de iniciativas
da prépria direio das empresas. A c0fnpf)si:;§o por parte dos empregados rcllao
¢ uniforme. Ao lado de delegados sindicais hd também representantes dos
funciondrios eleitos por estes; em mais de 10% dos casos, 0s “representantes dos
funciondrios” sdo nomeados pelo empregador (Hanami, 1992). Os itens discu-
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tidos nestes conselhos $20 muito amplos, referindo-se a um grande nimero de
questdes relacionadas com a politica empresarial (Suwa, 1993). O que ¢ inte-
ressante € que o voto dos empregados tem bastante peso: de acordo com pesquisas
realizadas pelo Ministério do Trabalho, s6 em 13% dos casos as medidas foram
tomadas de modo unilateral pela direcio das empresas, enquanto se chegou a
um consenso em 43% dos casos, com aproveitamento de Propostas apresentadas
pelos empregados. Em 129 dos casos a decisio foi protelada para outra opor-

tunidade,'® em parte porque a dire¢io da empresa talvez tenha preferido 2

Existem também conselhos consultivos em nivel de setor, que discutem
questdes de interesse comum para todas as empresas envolvidas, funcionando
como porta-vozes do respectivo setor perante o governo. No Ministério do
Trabalho, uma “mesa redonda” retine memsalmente empregadores, sindicatos,
representantes do governo e cientistas (Sugeno, 1992b). A politica econémica
oficial tem h4 décadas uma orientagio clara de incentivo 3 economia, com atengio
preferencial para os setores que produzem para exportar (Nolte, 1992). O esforgo
comum de empregadores ¢ empregados no sentido de chegar a uma distribuicao
considerada justa para os recursos disponiveis parece ter grandes chances de

- As peculiaridades das relagdes de trabalho japonesas que acabamos de
descrever em breves. palavras nio parecem estar ameacadas pela atual crise
econdémica, nem pelas mudangas no campo politico. Havers, isso sim, uma série
de adaptagses em relagdo as prioridades,

A cooperagio entre empregados e dire¢io da empresa deverd ser ampliada
em decorréncia da necessidade de incluir nos ajustes também os niveis de posto
de trabalho e departamento. O conceito de lean production pressupde que os
empregados (remanescentes) se destaquem pela confiabilidade e criatividade
Porque s6 assim poders ser bem sucedido o plano de reduzir os nfveis hierdrquicos
para aumentar a produtividade. Os circulos de qualidade do passado oferecem
6timos Iequisitos para o desenvolvimento dessas novas estratégias (Nitta, 1993).

Mais do que uma “complernentagio” das estruturas tradicionais, dever-se-

pessoas assalariadas. S6 aos poucos os sindicatos estio comegando a se preocupar
também com esse “segmento de trabalhadores”; as organizagdes sindicais mais
Iepresentativas sé costumavam aceitar a filiagao de empregados “regulares” (Schregle,
1993; Sugeno, 1992b, Yamaguchi, 1989). A Propria lei de equiparacio de 1985,
que estd em vigéncia desde abril de 1986, teve poucos efeitos concretos, uma
vez que se limita sobretudo a estabelecer recomendagdes, sem coibir a discrimi-
nacdo por meio de sancbes efetivas (Suzuki, 1992). Desta maneira, serd dificil
tirar as conseqiiéncias necessdrias do fato de as mulheres representarem trés
quartos da mio-de-obra tempordria (Koshiro, 1992), cuja inferioridade em
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termos de direitos trabalhistas traz conotages de discriminaggo. E pouco provivel
que as mulheres japonesas continuem dispostas a accxtzu' por ml’l(litio tempo u;ga
situacao que lhes reserva empregos menos seguros e salérios cuja média cqrresPonde
a apenas 56% do saldrio pago a0s homens. A presenca dos rflo_dern(l)s meios de
comunicagio e a crescente mobilidade fario com que as c?ndlc;ocs re atwamt;r;ite
melhores em outros paises industrializados sejam entendidas como um desafio
A criagdo de condigbes semelhantes. ‘ : :
H4 mais uma 4rea onde ¢ de se esperar um efeito parec_:ldo: apesar de
todo o sucesso econdmico, o padrio de vida dos japoneses continua num m:ircl
que corresponde a meros dois tercos .do m’ve} norte-americano (Sh'lma la,
1992). Por isso, os empregados € os sim.iicatos vém exigindo uma aEromma’ga(i
dos niveis praticados nos Estados Unidos e na Europa.Cfn rc'lagao a0 nive
salarial e 2 jornada de trabalho (Shimada, 1992). As previsbes giram em E)rno
de uma redugdo das 2.014 horas de trabalho anuais em 1991 para 1.800 10ras
no ano 2000. Além disso, comeca a ser discutida cad.a vez mais também a
qualidade de vida no posto de trabalho e no tempo livre. Atitudes como a.
tradicional e extraordindria disposicio dos empregados para a cooperagio e sua
identificagio com a empresa s poderdo ser mantidas a longo prazo sco trabalho
se tornar mais atrativo; talvez seja esse um dos motivos da preocupagio crescente

com as iniciativas de participagio.

OS PAISES DA COMUNIDADE EUROPEIA
CONDICOES | URIDICAS

A Comunidade Européia (CE) nem ¢ um pais ¢ nem tem o poder central
de uma federagao. Trata-se de uma 0rganizacao internacional suz generss, com
determinadas competéncias que se referem precipuamente aos mi:rcados de bens,
servigos e capital. Poderfamos falar de um “fragimento de Estado” que exerce sua
soberania em certos setores. : r

Os acordos da CE e as normas legais decorrentes quase nal(;l _afet(ailm

i i irei sta dos -
diretamente o regime dos assalariados, de modo que o direito traba hi s
paises-membros continua com seu cariter totalmente nacional — uma reserva
muito mais resguardada do que por exemplo o direito de livre concorréncia
e o direito agricola. Apenas em alguns poucos itens existem normas da CE.
As mais importantes sio: ) : g
— a regulamentagio da liberdade de residéncia, que garante aos trabglhaf
dores assalariados originarios dos demais paises-membros os mesmos
direitos que tém os assalariados do préprio pafs; i
— a regulamentagdo que estabelece a manutengio de todos os direitos
trabalhistas quando da transferéncia de uma empresa s mios de um
novo proprietrio; _ it
— a regulamentagdo da igualdade de direitos de homens e mulheres,
aplicada ndo apenas 3 avaliacio e remuneragio do trabalho, como a
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todas as demais iniciativas do empregador: selegao e contratagio, pro-
mogio e demissdo (a jurisprudéncia da Corte européia em relagio i
assim chamada discriminagio indireta reveste-se de importincia espe-
cial: como a grande maioria dos tempordrios costuma ser de mulheres
e como hd um efeito discriminatério em vista de sua condigio juridica
menos favorecida, esta modalidade de contratagio s6 pode ser justifi-
cével em situagdes muito especiais).!” : :
E diffcil avaliar as possibilidades de mudangas mais profundas em futuro
previsivel. O acordo de Maastricht, que entrou em vigor em novembro de 1993,
inclui um protocolo politico-social que permite a decretagio de normas comuns
para onze paises-membros (excluindo-se a Gri-Bretanha, que € especialmente
atrasada em questdes de ordem politico-social) em muitas 4reas trabalhistas.
Supbe-se que no decorrer de 1994 deva ser aprovada uma norma sobre a
criagdo de conselhos de empresa europeus em todas as empresas com mais de
mil funcionirios em pelo menos dois paises da CE. Estes “conselhos”, que teriam
apenas fungio consultiva, objetivariam reunir os representantes dos empregados
dos diversos paises para uma troca de informagbes e experiéncias. A julgar pelas

condi¢Bes atuais, ¢ pouco provavel que se chegue também A realizagio de

negociagbes para contratos coletivos de trabalho (Daubler et alii, 1994).

O fato de o direito do trabalho dentro da CE continuar ainda por algum

tempo como atribui¢ao nacional de cada pais-membro nio exclui a possibilidade
"de a CE vir a exercer influéncia indireta sobre o funcionamento das instituigGes:
hd uma grande diferenca entre negociagdes de contratagio numa economia
nacional protegida e negociagbes num mercado europeu competitivo.

A seguir apresentaremos uma sinopse das principais tendéncias atuais nas
relages de trabalho praticadas na Espanha, Itilia, Gri-bretanha, Franca e Ale-
manha. Para melhor compreensio do contexto e para manter um certo equilibrio
em relagio ao tratamento dado aos outros dois blocos econdmicos, abordaremos
a assunto n3o por ordem de paises, mas por ordem de problemas.

SINDICATOS E POLITICA DE CONTRA TACAO

Conforme ji explicamos mais detalhadamente, os cinco paises mencionados
(e todos os demais membros) da CE reconhecem a liberdade de coalizio, o que
significa que os empregados podem se associar em sindicatos sem ter que obedecer
a um determinado procedimento ou principio de organizagio. Em conseqiiéncia
deste direito, surgiram na Espanha, na Itilia e na Franca sindicatos de orientagio
ideolégica que perseguem cada qual seus préprios objetivos politicos. Trata-se
de organizacGes supra-empresariais que existem normalmente em imbito naci-
onal, subdividindo-se em ramificagses de acordo com as categorias ou até
empresas isoladas. Na Alemanha se segue o principio setorial, de modo que h4
um sindicato para cada setor da economia. Estes sindicatos individuais formam,
juntos, a Confederagio Sindical Alemi (DGB), mas esta nio- tem poderes para
negociar contratos coletivos. A aplicacio do principio “uma empresa — um
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sindicato” depende exclusivamente da decisdo dos respectivos empregac.ios;. por
isso existem, ao lado dos sindicatos do DGB com seu dominio abso_luto, o Sindicato
Alemiao dos Funciondrios Administrativos (DAG) e outras organizagdes menores.
Na Gra-Bretanha h4 uma grande diversidade de organizages: ao la’do dos sm_chcafos
ndustriais segundo o modelo alemio constitufram-se tambem. organizagGes
profissionais (“Enfermeiros”, “Encanadores”, etc.) e sindicatos gerais que aceitam
como filiados os empregados de qualquer -cate.gona_(Burgess, 1993). Em tO(.ilOS
os pafses em questdo, a existéncia de um sindicaro mfiepende de qualquer tipo
de reconhecimento por parte dos empregado_res; estes tém que ater-se 20 CONIrato
coletivo quando sdo membros de uma associagao paFrO{lal e quandq assinam por
sira empresa um contrato coletivo negociado com o sindicato para evitar eventuais
distirbios em sua firma.

Nos cinco paises, a grande maioria dos empregados pode contar com a
protecio de contratos coletivos de trabalho. Isto vale na Allemanha, segundo dados
do Ministério do Trabalho, para 90% de todos os assalariados), na Espanha entre
70% e 75% (Kramer, 1993) e na Gra-Bretanha para 70% (dos en—lprcgados em
horério integral) (Burgess, 1992). Na Itdlia, os filiados a sindicatos sio ccrtamen;c
a grande maioria (Treu, 1993), ¢ até na Fran?a,.que tem o _mcgor grau de
sindicalizagdo, os sindicalizados devem ser maioria. A extensio do contrato
coletivo aos empregados nio sindicalizados é volunta-rxa na'Alcrnanha ena G;a—
Bretanha, pois o empregador n3o tem interesse em incentivar scus empregados
a se filiar aos sindicatos, por nio lhes conceder os mesmos direitos adquiridos
pelos sindicalizados (juridicamente, poderia fazé-lo); a filiagdo para o emgregado
individual seria sempre uma alternativa vidvel. Na Franga, o contrato coletivo va.le
automaticamente para todos empregados da_ empresa, contanto que o p.réf_no
cmpregador esteja obrigado a observé-lo, seja por ter eﬂle, mesmo negociado e
assinado o contrato, seja por ser membro de uma associagio patr?na! contratante.
Na Espanha, o contrato se estende automaticamente também- aos nao-smdlcal-lzaf‘l(zs.
Na Itdlia, o efeito acaba sendo 0 mesmo, uma vez que o artigo 36 da ConsFltulgao
garante a todo empregado um saldrio justo que lhe assegure umzi v1da‘ em
dignidade, sendo que os tribunais costumam aplicar em caso de reclamagio o
saldrio acordado nos contratos coletivos. » ] -

Os contratos coletivos costumam ser negociados e assinados por categoria.
Na Espanha, 6,49 milhGes de trabalhadores contam com a protegio de contratos
coletivos de sua respectiva categoria e 1,13 mxlh:?lo com contratos c.oleuvos que
valem para suas empresas (Kramer, 1993). Na Itilia, é possxve.l,dlscunr‘a qua}lquer
momento qualquer questdo levantada por uma das partes, j& que ndo existe o
principio de paz. No decorrer do tempo, entretanto, crls’tahzop—se' uma estrutura
que reserva a negociagio das exigéncias minimas para o m\{el sétorial da cate%?na,
cnquanto as discuss6es de melhorias e questoes abertas sdo feitas nas empresas (Treu,

1983). Na Franca, prevalece também o contrato coletivo por categoria, mas, como
os sindicatos sio relativamente fracos, conseguem normalmente apenas uma pro-
tegao minima que ¢ ultrapassada de longe nas poucas empresas grandes com melbor
organizagdo sindical (Dufour, 1983). Na }_\lemanha,,(? contrato colctlvoalpgr
categoria continua sendo a base para a defini¢do de saldrios, duragdo semanal de
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trabalho e um grande niimero de beneficios sociais; quanto 3 organizagio concreta
do trabalho, os acordos costumam ser acertados entre o conselho de representacio
€ o empregador (Diubler, 1993d). Uma situagio excepcional encontratr[:os na Gi:i—
Bretanha, onde o contrato coletivo por categoria perdeu muito terreno: apenas 20%
dos empregados gozam de sua protecgo, enquanto 50% dependem exclusivamente
da aplicagio de contratos coletivos restritos A empresa (Burgess, 1993). Convém
lembrgr, 110 entanto, que os contratos coletivos das empresas britinicas I;odem ter
uma ligacdo entre si; assim, foi possivel fixar a duragio semanal de 37 horas nas
grandes empresas da inddstria metalirgica através da coordenacio das negociacs
sobre os contratos coletivos nas diversas empresas.'8 4
st e ol o g 31 1 b um o
dc ‘ s 1 ; U conjunto, passam
a ser influenciadas de modo decisivo pela politica de contratagio coletiva. A
d'lStl.n(;ﬁ.O que se faz nos Estados Unidos entre um setor sindicalizado e outro 1'150
sindicalizado ¢ praticamente inécua na Europa. Mas, a0 contrério do que ocorre
no Japio., a politica de contratacio coletiva nio ¢ complementada porquma série
de_ organismos de cooperagio e coordenacio. Desde meados dos anos oitenta nio
existem mais “pactos sociais” na Espanha, Itilia e Gri-Bretanha, uma vez que nio
se enquadram mais na politica econdmica neoliberal dos respectivos govcc!mos.19

A . &« - 2 »
assim chamada “acio conjunta” acabou na Alemanha em 1977, mas nas empresas -

continua existindo um organismo voltado 3 cooperagao, o conselho de represen-
tagao dos empregados, o qual, embora nio possa recorrer a instrumentos de luta
como a greve, tem importincia vital como porta-voz dos empregados.

As questdes centrais da politica de contratagio sio os saldrios e a duracio
de trabalho. Questses mais recentes, como a prote¢io do individuo em seu oito
de trabalho, sdo relativamente raras, talvez em decorréncia do fato de os sindilzatos
estarem na dcff:nsiva €m muitos paises: seus baluartes tradicionais estio perdendo
sua importincia quantitativa e qualitativa, e a penetragio no setor de servicos
que se encontra em franca expansio, ¢ muito limitada. Aumenta também (;
nimero de trabalhadores altamente especiali;ados que costumam manter uma
atitude distanciada dos propésitos tradicionais dos sindicatos. Neste contexto,

prevalece (com algt{mas excegbes, como se verd a seguir) a administracio da crise
sobre arroubos de inovacio. ’

DESAFIOS

blO desenvolvimento econdmico dos paises europeus revela uma série de
problemas ,c.omplexos que também no futuro deverdo ser de grande importincia
para a politica de contratacio e para as relagdes do trabalho. '

Mercado de trabalho

F Com o choque do petréleo em 1974, os paises da CE viram-se novamente
A
confrontados com o fendmeno do des;:mprego €m massa, que Nos anos anteriores
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tinha praticamente desaparecido. Esta situagdo piorou ainda mais no inicio dos
anos oitenta, de modo que atualmente h4 uma outra onda de reducio “estrutural”
dos empregos, cuja causa ndo sio problemas passageiros de diminuicdo das
vendas, e sim a reorganizagio das empresas (lean production). Isto significa que
a situagdo nio poderd melhorar sem uma mudanga profunda na politica do
mercado de trabalho. Nas dreas onde a mao-de-obra ativa pode ser substituida
por desempregados comeca a ser abalado o cacife de agio dos sindicatos nas
cmpresas, porque os empregados que precisam temer por seus empregos nao tém
muita disposi¢io para aceitar situagbes criticas. ‘

H4 dois grupos de empregados nas empresas: o dos estiveis € o dos
flutuantes, sendo que o primeiro no chega a ter nem de longe a seguranca que
¢ garantida pelo sistema japonés. A parcela flutuante inclui sobretudo os tem-
pordrios (que se adaptam facilmente aos hordrios de trabalho exigidos pelas
necessidades da empresa), os empregados com contrato por tempo determinado
¢ os subcontratados.?’ O tamanho desse grupo varia muito de um pais a outro;
na Alemanha corresponde a mais ou menos 25% (D4ubler, 1992a) e na Espanha
a 40%.%! Eles passaram a ser chamados de empregados atipicos. '

Tanto as partes contraentes quanto o legislador procuram, com mais ou
menos empenho, limitar as desvantagens dos empregados precirios, sem poder
acabar, no entanto, com a segmentagio do mercado de trabalho em si (se é que
existe disposi¢do real para isso!). Na Franga, os esforgos do legislador avancaram
no sentido de criar para os empregados por tempo limitado um patrio artificial,
de modo que a instabilidade de cada emprego isolado seja compensada pela
estabilidade do trabalho total realizado (Le Friant, 1989). Solugées semelhantes
sio conhecidas em muitos paises em relagio ao trabalho portuirio (Diubler,
1989), bem como na construgio civil, setores que praticam h4 décadas formas
“modernas” de emprego de mao-de-obra. Na Espanha, os sindicatos se empe-
nham em restringir por meio de contratos coletivos essa pritica de contratagio
de mio-de-obra por tempo determinado (Kramer, 1993). Na Itilia existem
normas que estabelecem limites méximos de participagio dos empregados atipicos
no quadro total de funcionérios. Na Alemanha h4 esforcos no sentido de integrar
as duas tendéncias. De um lado, a lei profbe que os temporirios tenham que
arcar com desvantagens injustificadas (Pardgrafo 2, alinea 1, da lei de incentivo
a criagdo de empregos), além de existir uma determinagio legal segundo o qual

um contrato de trabalho por tempo determinado necessita de “causa objetiva”
que o justifique;? por outro lado, hd muitos contratos coletivos que restringem
ainda mais a pritica dos contratos de trabalho por tempo determinado, assegu-
rando a0 mesmo tempo a igualdade de direitos dos temporirios (Zachert, 1991).
Na literatura juridica existem numerosas consideragdes que nio recomendam o
modelo de emprego com tempo integral, preferindo sistematizar o emprego
tempordrio de tal maneira que possd tornar-se uma alternativa aceitivel para
assalariados altamente qualificados (¢ mais bem pagos) (Miickenberger, 1992).
E pouco provivel que este modelo ajude a reduzir o desemprego, uma vez que
as pessoas envolvidas sofrem muito menos os efeitos problemiticos do mercado

de trabalho.
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Mudangas estruturais na produgao

Em todos os paises europeus, o mundo do trabalho passou por muitas
mudangas nos tltimos vinte anos. A produgio industrial encolheu, enquanto o
setor de servicos ganhou maior importincia. Este efeito se faz sentir nio s6 no
ndmero total de empresas de servico e de produ¢ao; mesmo no interior do setor
produtivo tradicional diminuiu a importincia relativa do trabalho concreto na
miéquina em relagio ao trabalho administrativo e organizacional. Esta mudanga
encontra sua expressio na redugio do nimero de operdrios em relagio aos
empregados administrativos nos escritérios, um fato de grande importincia nos
sistemas juridicos que prevéem diferencas significativas quanto aos direitos de cada
uma dessas categorias.?? A introdugio da informdtica modificou as atividades em
todas as 4reas, levando a0 mesmo tempo a uma redugio do quadro de pessoal, o
uso do computador facilitou o controle dos empregados e a introdugio de novas
tecnologias exigiu dos empregados um grande esforgo de adaptagio. As novas

tecnologias trouxeram, além disso, uma nova divisio de trabalho entre as empresas. -

A terceirizago de certas fungdes, da limpeza A entrega de componentes na industria
automobilistica, revelou-se mais econémica. Muitas empresas passaram a limitar-
se a fungdes bésicas, com as devidas conseqiiéncias sobre o nimero de funciondrios.
Empresas isoladas integraram-se em verdadeiras “redes” de unidades interligadas,
de modo que uma greve pode paralisar ndo sé um certo grupo de empresas, mas
todas as atividades econémicas — um fenémeno que em muitos paises ainda nio
foi percebido como problema, porque o ndimero de greves diminuiu muito e
porque greves ripidas nio costumam produzir este efeito.?* \

Os antagonistas sociais e o Estado voltaram suas atengoes de modo mais
ou menos intenso para estas mudangas e os problemas decorrentes. Na Alemanha,
por exemplo, acontecem discussbes acirradas a respeito da possibilidade de se
vigiar os postos de trabalho (Daubler, 1993c), enquanto na Espanha este pro-
blema sé comegou a receber alguma atengao apés a promulgagio da lei de protecao
de dados, de 1992. Na discuss3o cientifica, aborda-se esporadicamente a situagio
criada pela interdependéncia crescente das empresas, que acaba reduzindo as
competéncias do empregador nas negociagdes, uma vez que as decisdes de maior

alcance podem vir a depender da empresa principal e nio mais da empresa do .

empregador que tem apenas fungdes de fornecedor; na prética das negociagoes,
porém, essa preocupagio ainda no ganhou o devido destaque. Outra é a situagio
quando se fala em necessidade de treinamento para lidar com as inovagoes
tecnolégicas: vérios paises europeus tratam da formagio profissional e, especial-
mente, do treinamento posterior dos empregados em seus contratos coletivos.?>
As empresas véem com razio no empregado qualificado e motivado uma van-
tagem a mais na concorréncia pelo mercado.

Na mesma direcio indica o esfor¢o bastante generalizado de ampliar a
liberdade de agdo do funciondrio em seu posto de trabalho; o modelo japonés
¢ um dos mais imitados neste particular. O direito alem3o e o italiano defendem
hi tempo o ponto de vista de que os direitos fundamentais garantidos:na
Constitui¢io devem encontrar sua aplicagio também no posto de trabalho®. Mas
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para que o human resources management seja bem sucedido é necessdrio antes de
wudo que os empregados se sintam seguros em seu EMPIEgO, sem a ameaca
constante de demissio por qualquer dificuldade economica. S6 e:ntrz:;)1 estardo
dispostos a identificar-se realmente com scu trabalho e a adquirir os cdc; ecxmeill;
t0s de que necessitam de fato no emprego a}:ual. Mesmo os proced r’ncpto’iﬁ
consulta e co-gestdo em questdes trabalhlst.as s6 fazem .sc_ritldc? sea posigao juridica
pessoal ndo for ameagada em caso de emissdo de opinides indesejdveis. Por 1sslo,
(1z-se necessiria uma ampla protecdo contra demissoes, sobretudf) para a(ciltle es
cmpregados que se expdem em fais situagoes. No entanto, a 1’r.1c_1epc-n_ éncia
individual necesséria ndo estar4 assegurada ap;:nas.pfilos. meios Junchco's. impor-
tncia pelo menos igual cabe nesse contexto a existéncia de uma }elfc.tlva repre-
sentagio sindical. Visar a0 aumento da p'ro_d'utl_vxdade pressupde, hoje, a0 ic/)[n—
cério dos tempos do taylorismo, a disponibilidade de emgregados cnatn‘/ios. das
a criatividade ndo exige apenas motivagao, ela requer .tambem seguranca, de Amfo ai)
que eventuais erros ndo redundem em fim de carreira para o mc.hv1duo. inal,
o caminho da inovagdo técnica e organizaf:ional nio .poc}e ser trilhado sem que
haja também erros e enganos. Por isso, exige-se da dlrftgao das empresas ndo s6
uma mente aberta ¢ boa vontade: é necessirio também que saiba oferecer ao
funcionsrio individual um emprego seguro.
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10.
11.

12.

13.
14.

15.

O Direito do Trabalho alemio, por exemplo, vem apresentando a mesma
estrutura formal desde os anos cinqiienta, com as comissGes de empresa e os
contratos coletivos negociados entre os sindicatos de empregados e de empre-
gadores, apesar de o padrio de vida ter triplicado neste mesmo periodo e as
negociagdes incluirem hoje, em questdes nao-materiais, assuntos bem diversos
daqueles que foram trarados, por exemplo, em 1955.

Nao serd necessdrio realcar para o leitor brasileiro que os contratos coletivos
podem vir a se desenvolver, em parte, fora do alcance da legalidade vigente.
Interesse especial merece o contrato coletivo nacional para o setor bancirio.

Sdo interessantes os estudos de casos concretos em empresas suecas e austra-
lianas com concentragio nos mesmos produtos e com tecnologia comparvel.

Neste confronto, a forma sueca, mais participativa, revelou-se superior (Lansbury

et alii, 1992).

O caso de todas (ou quase todas) as empresas de um setor fazerem parte da
organizagdo, de modo que possa haver negociagdes em ambito setorial, como
na Europa, tem pouca relevincia prdtica e pode ser negligenciado.

A esse respeito e quanto ao item seguinte: Karz, 1993; Kassalow, 1992.

Em conversa do autor, em 07/02/94, com Ray Marshall, que foi o Ministro do
Trabalho durante o governo Carter e atualmente colabora com o governo Clinton,
analisanido as experiéncias estrangeiras na drea da participagio dos empregados.
Suwa (1993: 117) cita pronunciamento neste sentido do presidente da Sony.
Os dados sio publicados anualmente pelo “Bundesarbeitsblatt”.

Nishitani, (1991: 110), onde se afirma que cerca de 400.000 empregados vivem
longe de suas familias por contingéncias de ordem profissional.

A esse respeito e quanto aos itens que seguem: Schregle, 1993.

Quanto a esta instituicio que segue o modelo do National Labor Relations
Board, cf. Sugeno, 1992.

Cf., porém, a decisdo da Corte Suprema (International Labour Law Reports,
n. 11, 1993, p. 49) em relagio a um caso em que a selegdo preferia sistema-
ticamente empregados ndo sindicalizados. : :
Em relagio ao desenvolvimento dos sindicatos: Hanami, 1992; Koshiro, 1992.
Suwa (1993) fala de joins labour/management commirtees, enquanto Hanami
(1990) usa o termo works councils. Como estes lembram os “conselhos de

empresa”, que tém outra funcio por estarem formados exclusivamente por

empregados, adotamos a terminologia de Suwa.
Suwa (1993: 122): 88% em wunionized Jferms e 40% em non-unionized firms.

Os dados do Ministério referem-se apenas»as empresas “consultadas”, de modo
que ndo se pode extrapolar para o ndmero total.

16.
17-
18.

19.

20.
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Suwa, 1993. Os outros casos sio resolvidos de out.ra maneira..' p
Sobre as questdes do direito do trabalho da :::E: Diubler et alii, _199 -
Burgess, 1993: 172. Existe um certo paralelismo ci)m\ o f/?unt:- E{pone:.9 1]
Quanto 4 Espanha, cf. Kramer, 1993: 381; em relagio i Itdlia, cf. Treu, :
211; em relagio 2 Gri-Bretanha, cf. Burgess, 1993: 158. S
Uma sinopse da situagdo em todos os paises da CE encontra-se em Veneziani,
on : de 30% de todos
Cf. Avilés (1992: 511). Kramer (1993: 392) afirma que 'cexjca e
os empregados tém contrato de trabalho por ti:mpo h‘fmtado..d : i
Na contratacio de um novo funciondrio, o pardgrafo 12 da %Cll e (;ncennvqt
criagio de empregos ' de 1985 permite a limitago temp.oral. ica do contrato
de trabalho em até um ano € meio, mesmo sem mMOtIVO justo. . :
O Direito espanhol ndo conhece essa distingdo, mas mesmo assim se aze(;n
sentir os efeitos deste processo pela redugio dos centros trac'11c1’or-1msd o
sindicalismo,  sem que isso se reflita em mudangas no status juridico dos
gﬁia:o;;scussio desse problema na Alemanha e sua regulamentagio legal
pela lei de incentivo & criagdo de empregos, cf. Diu-bler, 1993b.. | :
Kramer (1993: 397) relara o caso de um acordo de treinamento as.su:; o pcd os
representantes do mais alto nivel na Espanha. Na Alefnanha, o Sin LE:at';).tao;
Metaliirgicos negociou em 1991 um acordo de treinamento que.alazu oo
participagio nas medidas previstas, incluindo um, aum’cntc-) satlian e ®
mesmo para aqueles casos em que o emipregado, apés o término do curso,
for promovido para um nivel superior.




